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RESUMEN 
Esta investigación surgió por la necesidad de establecer una correlación entre 
el clima organizacional y desempeño laboral, de los trabajadores 
administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca - Puno.  
 
Para el tema se tomó la población total de trabajadores entre personal: 
contratado (Decreto Legislativo N° 728), CAS y Obrero (N = 155) y para la 
presente investigación se tomó como muestra únicamente al personal 
contratado trabajadores administrativos (n = 89) durante el periodo año 2015. 
      
La investigación es descriptiva y a su vez correlacional. Se utilizó un 
instrumento, el cual constó de un banco de preguntas de 21 preguntas que se 
aplicaron, correspondientes al clima organizacional teniendo en cuenta sus 
dimensiones; con respecto al desempeño laboral se tomó en cuenta la 
aplicación de 18; preguntas de igual forma, tomando en cuenta sus 
dimensiones. Para establecer la correlación entre las dos variables en estudio 
se aplicó el coeficiente de correlación de Pearson (r).        
 
Los resultados que se obtuvieron fueron a determinar de la existencia de 
una relación directa (r = 0,33) entre el clima organizacional y desempeño 
laboral, teniendo en cuenta las dimensiones de las variables en estudio. Se 
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obtuvo que, el 90% de los trabajadores administrativos encuestados 
manifiestan que el clima laboral es desfavorable y mínimo respectivamente.  
 
Se concluye que, existe una relación positiva  (r = 0,33)  se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, en donde un clima 
organizacional desfavorable tiene como efecto un desempeño laboral mínimo 
de los trabajadores administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno; 
de igual forma con respecto a las dimensiones consideradas y analizadas para 
el clima organizacional y desempeño laboral, son desfavorables (mayor al 60%) 
y mínimos (mayor al 50%) respectivamente.     
 
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, trabajadores 
administrativos. 
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ABSTRACT 
This research arose from the need to establish a correlation between the 
organizational climate and work performance, of the administrative workers of 
the Titicaca lake special Project - Puno. 
 
 For the subject, the total population of workers was taken between 
Personnel: contracted (legislative Decree No. 728), CAS and worker (n = 155) 
and for this research, only the personnel hired administrative workers (n = 89) 
were taken as a sample during the Period 2015. 
 
 The research is descriptive and in turn correlational. An instrument was 
used, which consisted of a question Bank of 21 questions that were applied, 
corresponding to the organizational climate taking into account its dimensions; 
with respect to work performance, the application of 18 was taken into account; 
questions in the same way, taking into account their dimensions. The 
correlation coefficient of Pearson (r) was applied to establish the correlation 
between the two variables under study. 
 
 The results obtained were to determine the existence of a direct 
relationship (r = 0.33) between the organizational climate and work 
performance, taking into account the dimensions of the variables under study. It 
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was obtained that 90% of the administrative workers surveyed stated that the 
working environment was unfavorable and minimal respectively. 
 
It is concluded that, there is a positive relationship (r = 0.33) The null 
hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted, where an 
unfavorable organizational climate has as effect a minimum labor performance 
of the administrative workers of the Titicaca lake special Project - Puno; 
similarly, with regard to the dimensions considered and analyzed for the 
organizational climate and work performance, they are unfavorable (higher than 
60%) and minima (higher than 50%) respectively.     
 
Key words: Organizational climate, labor performance, administrative workers. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Durante estos últimos tiempos las organizaciones para que funcionen 
eficientemente es de gran importancia que exista un clima organizacional 
adecuado teniendo como objetivo  el continuo mejoramiento del ambiente 
laboral de su empresa, para así alcanzar niveles elevados de productividad, por 
lo que se deben considerar los aspectos psicológicos que afectan el 
desempeño laboral de los trabajadores en su comportamiento y está 
relacionado de manera directa con las percepciones que el trabajador percibe 
en su centro en trabajo, e implica también la relación con su entorno laboral y 
con el medio ambiente. 
 
Es por ello que el clima laboral de una organización y/o institución influye 
directamente en la productividad y satisfacción de sus trabajadores en un 
entorno de trabajo respetuoso, colaborativo, dinámico y responsable lo cual 
genera como resultado el aumento de la productividad global e individual y el 
incremento de la calidad del trabajo y así de esta manera se alcancen los 
objetivos propuestos. 
 
Construir un clima organizacional positivo y adecuado es una tarea de 
todos los integrantes de una organización, para poder lograrlo se debe de tener 
en cuenta las condiciones adecuadas como: iluminación, ventilación, 
distribución del espacio; como también influyen los aspectos interpersonales 
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como liderazgo, confianza, respeto, etc., es por ello que para alcanzar dicho 
ambiente es que tiene que existir interés y voluntad por parte de los 
integrantes, es decir debe de existir consenso entre sus trabajadores y la 
organización. 
 
El gran problema de la mayoría de las organizaciones es que 
manifiestan que mejorar el clima laboral requiere mucha inversión y por esa 
razón no lo toman en cuenta; pero esto es un gran error, puesto que las 
consecuencias de un ambiente laboral inadecuado resultan siendo más 
costosa que el gasto en el cual se podría incurrir en lugar de optimizarlo; siendo 
el recurso humano el capital más importante en una organización, para que un 
integrante de una institución alcance todo su potencial productivo debe de 
contar con todas las condiciones adecuadas para desenvolverse, es por ello 
que no basta tener un gran entrenamiento y las herramientas de trabajo 
disponibles si no que todo trabajador se sienta motivado, satisfecho y feliz con 
su trabajo, su entorno, sus compañeros y con sus jefes jerárquicos. 
 
Desde hace mucho tiempo se habla de la importancia que tiene el clima 
organizacional en el desempeño de las personas, este es uno de los aspectos 
más importantes debido a su influencia en el rendimiento laboral, pese a ello 
aún hay muchas organizaciones que no le han dado la importancia suficiente. 
El empleado necesita sentirse involucrado en un ambiente agradable que le 
permita trabajar de forma óptima. Se ha evidenciado que muchos empleados 
pueden estar perfectamente capacitados para asumir la labor encomendada, 
sin embargo cuando no están en un ambiente confortable no logran alcanzar 
un buen nivel de rendimiento. Varios expertos sobre el tema, han coincidido en 
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que uno de los principales problemas es la falta de buenos canales de 
comunicación lo que genera que los empleados no se sientan parte integral de 
la organización, adicionalmente la conducta arrogante de algunos Jefes y la 
falta de incentivos y reconocimiento cuando el empleado ha hecho bien las 
cosas. Tan importante se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo 
con un ambiente grato que cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que 
impidan que el profesional comience a buscar nuevos desafíos, perjudicando 
los planes de retención de talento que tenga la organización. Es por ello que el 
interés por argumentar cómo el clima organizacional influye en la productividad 
de los empleados y en los indicadores de rotación de personal. 
 
Según las diferentes teorías que se refieren al clima organizacional, se 
consideró lo siguiente: Según Robbins (1999) sostiene: Que el clima  
organizacional es como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas  
externas que pueden influir en su desempeño”. Por otra parte Dessler (1993) 
se refiere al clima organizacional como “El conjunto de características 
permanentes que describen una organización, que la distinguen de  otra e 
influye en el comportamiento de las personas que la forman”.  
 
De todas las teorías y enfoques, y sobre el enfoque de la definición del 
clima organizacional, se sostiene “Es el que ha demostrado mayor utilidad, el 
que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene 
de las estructuras y procesos que ocurren  en un medio laboral” (Gonçalves, 
1997). 
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Por el otro lado, el desempeño laboral es una variable también muy 
importante en una organización el cual depende del clima organizacional, 
actualmente en las organizaciones se hace referencia a la gestión de recursos 
humanos, específicamente sobre el desempeño laboral de los trabajadores a 
pesar de que es un tema que viene desde la antigüedad; debido a que en las 
instituciones los seres humanos están siendo evaluados constantemente sobre 
su conducta y esto sucede desde el mismo momento en que una persona 
ingresa a laborar y esta tarea lógicamente es realizada por otro miembro y/o 
área de la organización; es por ello que desde hace muchos años las diferente 
teorías han tratado de encontrar el mecanismo adecuado para la evaluación del 
desempeño laboral de un trabajador en una institución y/o empresa.     
 
Por lo tanto, en nuestra investigación se ha realizado un estudio de los 
factores como son el clima y el desempeño de tal manera que se pueda 
realizar las implementaciones correspondientes en las diferentes dependencias 
del Proyecto Especial Binacional Lago Titicaca. Por lo tanto con los resultados 
a los que se llegaron con respecto al clima y desempeño; estos contribuirán a 
alcanzar los objetivos estratégicos de la organización. 
 
De la misma manera, se formuló como objetivo general la relación que 
entre el clima y desempeño, como también el análisis de sus dimensiones de 
los trabajadores administrativos del Proyecto Especial Binacional Lago Titicaca 
- Puno. 
Ceñidos a la investigación sistemática y lógica, el estudio se ha 
estructurado en cuatro capítulos. 
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Capítulo I, el problema de la investigación. Comprende el, análisis de la 
situación problemática, sistematización del problema, objetivos y justificación. 
 
Capítulo II, el marco teórico. Contiene los antecedentes de la 
investigación, bases teóricas, marco conceptual, hipótesis y operacionalización 
e indicadores. 
 
Capítulo III, metodología de la investigación. Se precisa el método de 
investigación, el tipo, el nivel, diseño de la investigación, población y muestra, 
técnicas e instrumentos. 
 
Capítulo IV, resultados y discusión. Se presentan los resultados y a 
través de tablas y gráficos se interpretan y analizan. 
 
En el criterio de la síntesis, se consignan las conclusiones y sugerencias 
pertinentes. 
 
Al final, se nominan las referencias bibliográficas y se adjuntan los 
anexos que corresponden.  
  
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
 
1.1 EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
En la actualidad a nivel mundial en las organizaciones el clima y el 
desempeño de los trabajadores en una organización, vienen a ser un 
factor muy importante dentro de ellas, es así que siendo el clima y las 
percepciones que tienen sus miembros respecto al trabajo, tienen a 
lugar en la organización los cuales son bastante complejas, ya que las 
instituciones varían entre ellas; es así que hoy día las organizaciones 
modernas reconocen que uno de los recursos más importante es el 
capital humano; es por ello que se demanda contar con mecanismos 
adecuados para medir y controlar estas variables influyentes en el de los 
trabajadores. 
 
Entonces los recursos importantes como la tecnología o la 
estructura organizativa pueden ser imitables, pero lo que hace realmente 
que una organización sea diferente son las personas que en ella 
trabajan. 
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Por eso es importante que el clima organizacional sea adecuado, 
entiéndase clima organizacional según Francisco Gil Rodrigo, como:   
“Las percepciones compartidas por los miembros  de  una organización 
acerca del modo en que son las cosas alrededor”.  Además dice de 
manera más precisa: “Que el clima está constituido por las percepciones 
compartida de las políticas, las prácticas y los procedimientos, tanto 
formales como informales, y representa un concepto molar indicativo de 
las metas organizacionales y de los medios apropiados para 
alcanzarlas”. 
 
El compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos 
que tiene la dirección de una organización para analizar la lealtad, 
compromiso y vinculación de los trabajadores con el objetivo de mejorar 
la prestación de servicios. Además, están los de personal administrativo 
y de servicio que también deberían colaborar con esto. 
 
Pareciera que, por pensar solo en el objetivo de mejorar la 
prestación de servicios se olvidan de los trabajadores, que también 
tienen una carga familiar, social y económica; por lo que en algunos 
casos la insatisfacción con las decisiones tomadas por la dirección no 
son  bien recibidas, creando momentos de tensión en el lugar de trabajo. 
Entonces, se podría decir que este compromiso institucional existe entre 
los miembros de una institución, cuando  las personas se identifican  con 
la misma, o cuando los objetivos de la institución y los objetivos 
individuales están muy integrados y son totalmente congruentes. 
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Si se consigue que los trabajadores estén muy identificados e 
implicados en la institución en la que trabajan, posiblemente serán 
mayores la probabilidad de que permanezca en la misma, posibilitando 
el desarrollo de las habilidades y capacidades colectivas, formando 
equipos de trabajo cohesionados, que podrían conducir a que la 
institución sea más eficiente y consiga sus objetivos.  
 
Según lo dicho anteriormente, podríamos manifestar que 
posiblemente el clima organizacional posiblemente sea un elemento que 
tiene su influencia en el comportamiento debido al pensamiento de los 
trabajadores que forman parte y pertenecen a dicha organización. 
Teniendo en cuenta la cercanía o distanciamiento con sus líderes, 
integrantes y compañeros, las cuales pueden expresarse en aspectos 
como la autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad, 
apoyo, y apertura entre otras. 
 
“Durante los últimos tiempos, la gestión de recursos humanos ha ido 
tomando importancia para las organizaciones, en especial para los 
servicios privados y públicos, pues resulta ser un área de interés que 
ayuda a generar ventajas competitivas para cualquier organización” 
(Sziklai, 2006). Por esta razón, la realización de investigaciones 
organizacionales, que tomen en cuenta variables como el clima 
institucional, la satisfacción laboral o el desempeño, toman especial 
relevancia, pues contribuyen en la detección de necesidades de 
capacitación o entrenamiento, de tal forma que un buen diagnóstico 
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identificará las variables críticas a potenciar en una determinada 
organización. 
 
Como señala Silva (1996) “Muchas veces las organizaciones 
ponen en marcha programas de intervención o capacitaciones, sin 
analizar convenientemente todos los elementos importantes que deben 
ser mejorados y pasando por alto los antecedentes teóricos o modelos 
que den cuenta de la complejidad de la organización, por ende dichos 
programas fracasan, o tienen un impacto sólo a corto plazo. Se hace 
relevante en este sentido realizar estudios que consideren las variables 
organizacionales con el rigor metodológico y teórico que esto implica”.  
Según la página web del Proyecto Especial Binacional Lago Titicaca 
(PELT), dicha institución pública fue creado el 27 de octubre de 1987, 
mediante el D.S. N° 023 – 87 – MIPRE; es un órgano desconcentrado de 
ejecución dependiente del Ministerio de Agricultura; presupuestalmente 
constituye la unidad ejecutora MINAGRI – PELT; cuenta con autonomía 
técnica, económica y administrativa para efectos de coordinación 
institucional depende funcionalmente de la dirección general de 
infraestructura hidráulica; actúa además como una unidad operativa 
peruana de la ALT de los acuerdos internacionales entre Perú y Bolivia 
sobre el Lago Titicaca, río Desaguadero, lago Poopó y lago salar de la 
Coipasa. 
 
El Proyecto Especial Binacional Lago Titicaca, tiene como visión: 
“Es una institución líder en el uso y manejo sostenible de los recursos 
naturales de la cuenca del lago Titicaca (sistema TDPS), con 
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conocimiento técnico científico, experiencia en la gestión de proyectos 
de desarrollo y una cultura organizacional, que aporta al desarrollo 
regional, interactuando con Instituciones Públicas, privadas y con 
participación de la población, que contribuye al logro de mejores 
condiciones de vida y bienestar de la población”. 
 
Como también su misión es: “Desarrollar en forma integrada 
Binacionalmente, acciones de manejo y conservación de los recursos 
naturales de la cuenca del Lago Titicaca (Sistema TDPS), mediante 
obras de infraestructura hidráulica, estudios hídricos e hidrobiológicos, 
proyectos de desarrollo agrícola y pecuario en áreas bajo riego 
incorporando técnicas en sistemas agro ecológicos andinos y acciones 
de gestión ambiental y proyectos pesqueros para promover el desarrollo 
regional sostenible, con principios de identificación, eficiencia y 
compromiso”. 
 
Actualmente el organigrama institucional del Proyecto Binacional 
Lago Titicaca es el siguiente: 
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Figura N° 1  
Organigrama del PELT. 
 
Fuente: Oficina de Planificación y Presupuesto – PELT.
 
 
Según el organigrama institucional del Proyecto Especial Lago 
Titicaca (PELT) – Puno, este depende del Ministerio de Agricultura y 
Riego (MINAGRI), luego está la Dirección Ejecutiva; como órgano de 
apoyo está el Órgano de Control Institucional y la Oficina de 
Administración; los órganos de asesoramiento son la Oficina de 
Programación, Presupuesto y Seguimiento y la Oficina de Asesoría 
Legal y finalmente están las dos Direcciones como son: Dirección de 
Infraestructura Agraria y Riego y la Dirección de Desarrollo 
Agroeconómico y Recuperación de Ecosistemas.  
 
En la estructura organizacional del Proyecto Especial Binacional 
Lago Titicaca mostrada en la figura 1; podemos observar que existe una 
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estructura organizativa vertical y rígida integrada por las unidades de 
mando; en el primer nivel se conocen y deciden todas las situaciones 
referentes a la organización, las cuales muchas veces no son dadas a 
conocer de manera efectiva y clara a los niveles jerárquicos inferiores 
generando una situación de desinformación y tergiversación de la 
misma. Además, existen grupos (que mantienen una estrecha relación 
con esta instancia de decisión), que a su vez ejercen el poder de forma 
autocrática impidiendo el planteamiento de otras alternativas de solución  
y conllevando a situaciones conflictivas (confusión, desconfianza y 
rechazo) entre los miembros de esta organización.  
 
En ese entender, planteamos la actual situación del clima 
organizacional de los trabajadores administrativos del Proyecto Especial 
Binacional Lago Titicaca, el cual es muy cambiante debido a factores 
internos y externos los cuales afectan a la competitividad profesional de 
los trabajadores institución, es por ello que se ha evaluado en cuanto al 
desempeño de sus dimensiones.  
 
De lo anteriormente descrito se aprecia la existencia de algunos 
de estos factores (estructura organizacional, estilo de liderazgo, sistema 
de recompensas, tipo de relaciones interpersonales, normas y reglas 
existentes) que estarían contribuyendo a que en esta institución, se 
perciba cierto grado de apatía e insatisfacción por parte de los miembros 
de la organización, quienes manifiestan tener probablemente 
expectativas desfavorables en lo que respecta a sus aspiraciones 
laborales y profesionales. En consecuencia, esta situación podría estar 
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influyendo en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
del PELT - Puno, generando un comportamiento de manifiesto de los 
mismos, producto de las percepciones que filtran la realidad y 
condicionan los niveles de motivación y rendimiento profesional. 
 
1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general  
 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Proyecto 
Especial Lago Titicaca (PELT) - Puno? 
1.2.2. Problemas específicos 
 
 ¿Cómo es el clima organizacional de los trabajadores 
administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, de 
acuerdo a las dimensiones: Apoyo del inmediato superior, 
desempeño del rol, contribución personal, reconocimiento, expresión 
de sentimientos y trabajo como reto?   
 
 ¿Cómo es el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
del Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, de acuerdo a las 
dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y 
compromiso normativo?   
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1.3 OBJETIVOS 
 1.3.1. Objetivo general  
 
Determinar el grado de relación que existe entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Proyecto 
Especial Lago Titicaca (PELT) – Puno. 
1.3.2. Objetivos específicos 
 
 Determinar el clima organizacional de los trabajadores 
administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, 
considerando las dimensiones: Apoyo del inmediato superior, 
desempeño del rol, contribución personal, reconocimiento, 
expresión de sentimientos y trabajo como reto. 
 
 Determinar el desempeño laboral de los trabajadores 
administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, 
considerando las dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso 
de continuidad y compromiso normativo. 
 
1.4 JUSTIFICACIÓN 
 
El presente trabajo se justifica en tanto pretende contribuir a mejorar el 
clima organizacional reflejado en el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos del Proyecto Especial Binacional Lago 
Titicaca (PELT) - Puno. 
 
Toda institución tiene un ambiente o personalidad propia que la 
distingue de otras instituciones y que influye en la conducta de sus 
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miembros. Los líderes, que serían los directores, deberían fomentar u 
ambiente ideal que permita alcanzar los objetivos de la Institución y al 
mismo tiempo, satisfacer las necesidades de sus trabajadores. 
 
Las Instituciones dirigidas por sus directores deben preocuparse 
en conocer cómo anda el clima organizacional para poder afirmar que no 
son muchos los directores en los cuales esa preocupación pueda ser 
prioritaria, predominando otros aspectos, como por ejemplo solo los 
resultados. Algunas veces se muestra renuente en aceptar que un buen 
clima organizacional es la base de hacer un buen trabajo con 
entusiasmo, compromiso, identificación y satisfacción en el trabajo. 
 
Por tal razón, la siguiente investigación pretende aportar el 
estudio de la relación que se establezca entre el clima reflejado en el 
desempeño de los trabajadores administrativos del Proyecto Especial 
Binacional Lago Titicaca (PELT) - Puno, durante el año 2015, donde los 
miembros integrantes de la organización serán los beneficiarios y gran 
parte de la población de la Región Puno.  
 
 
 
 
  
 
 
 
CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Los antecedentes regionales, nacionales e internacionales; que se han 
considerado son de acuerdo a sus resultados y/o conclusiones. 
2.1.1 Antecedentes regionales 
López (2007), quién en su investigación llegó a la siguiente conclusión: 
“De que existe una influencia significativa de los factores de la relaciones 
en el clima laboral que se dan en las instituciones educativas 
secundarias de la UGEL Yunguyo. A un nivel de significancia de 5%”. 
 
 De acuerdo a la conclusión a la que arriba el presente trabajo de 
investigación, nos corrobora que, existe una influencia significativa de las 
dimensiones de las relaciones en el clima laboral, la cual tiene su efecto 
en las instituciones educativas secundarias del lugar de estudio. 
 
 Parillo (2014), quién realizó una investigación en donde llegó a la 
siguiente conclusión: “Existe una Correlación Directa (Positiva y Alta) 
entre Clima Institucional y Desempeño Laboral entre los docentes de la 
Facultad de Ciencias Administrativas de la UANCV, Sub Sede – Puno, 
según lo muestra el coeficiente de correlación de Pearson cuyo valor es 
0.91 y a su vez el coeficiente de determinación cuyo valor es de 0.83”. 
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 En esta investigación se llegó a la conclusión de que existe una 
relación directa y positiva; es decir que el desempeño laboral depende 
del clima institucional y de acuerdo a las pruebas estadísticas  a las que 
se sometió dicho trabajo dio como resultado un valor bastante elevado. 
 
Panca (2014), quién realizó una investigación, en donde se llegó a la 
siguiente conclusión: “De la existencia de  relación directa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los hipótesis; por lo que 
docentes, tal como se demuestra en la contratación de se afirma que las 
relaciones interpersonales influyen directamente en el desempeño 
laboral, como también se confirma que una estructura organizacional 
negativa no favorece el buen desempeño laboral de los docentes de la 
Institución, de igual forma se comprobó que existe alta influencia de la 
comunicación e información entre los miembros de la Institución en el 
desempeño laboral de los docentes de la institución educativa Comercial 
Industrial Quilcapuncu”. 
 
Con la conclusión de esta investigación, podemos confirmar de la 
relación directa entre el clima y desempeño; a su vez que la dimensión 
relaciones interpersonales tiene una influencia directa en el desempeño 
de los docentes, como también una estructura organizacional negativa 
no tiene ningún efecto positivo en el desempeño y finalmente existe una 
alta influencia de la comunicación e información entre los docentes y 
esto tiene su efecto en el desempeño laboral de los docentes.   
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Choquehuanca (2015), quién  en su llegó a la siguiente 
conclusión: “La escasa capacitación y motivación, limita la participación 
activa en los trabajos que se ejecutan, y sean recompensados 
adecuadamente por sus contribuciones, directa e indirectamente impide 
lograr elevados niveles de calidad y productividad”. 
 
Por lo tanto de acuerdo a la conclusión a la que se llegó en el 
presente estudio; nos manifiesta que cuando las dimensiones de 
capacitación y motivación son escasas, esto tiene su efecto en la 
limitación de la participación activa en las labores que realizan los 
trabajadores de esta institución y esto finalmente influye directo e 
indirecto en poder lograr altos niveles de productividad.  
 
Larico (2015), quién desarrollo una investigación donde  concluyó 
que: “Se comprobó la existencia de vinculación significativa entre los 
factores motivadores y el desempeño laboral de los trabajadores, como 
también, se evidenció relación significativa entre las remuneraciones del 
mínimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso 
influye de manera significativa en el desempeño laboral, de la misma 
manera se encontró relación significativa entre los incentivos que se les 
otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitación y 
becas de capacitación con el desempeño laboral, y finalmente se 
evidenció una vinculación directa entre las condiciones del ambiente 
físico y estima como amor al trabajo, autorrealización puesto que influye 
de manera relevante en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
municipalidad provincial de San Román”. 
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A través de esta investigación se concluyó que existe una relación 
significativa y directa entre los factores motivacionales y el desempeño 
laboral de los trabajadores; es así como las remuneraciones está 
relacionado con las responsabilidades, como también se evidenció como 
los incentivos, las condiciones del ambiente físico, la estima y la 
autorrealización; tienen una influencia muy relevante.  
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Según Guerrero (2005), quién en su investigación llegó a la siguiente 
conclusión: “Que no existen diferencias entre los puntajes alcanzados de 
satisfacción laboral respecto al sexo. Como también existe relación entre 
la satisfacción laboral y el nivel de instrucción, también entre la 
satisfacción laboral y el tiempo de servicio. Además, se concluyó que 
tanto para el grado de instrucción, sexo y tiempo de servicio, existen 
diferencias en los factores condiciones físicas y materiales, desarrollo 
personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad”. En las 
conclusiones de esta investigación nos da a conocer que existe un nivel 
de relación entre las variables satisfacción laboral y el nivel de 
instrucción, las diferencias que establecen son básicamente con 
respecto a las condiciones físicas, desarrollo personal, desempeño de 
tareas y la relación que tienen los trabajadores con la autoridad. 
 
Salgado (2006), quién realizó una investigación, en donde se llegó 
a la siguiente conclusión: “Que la Satisfacción Laboral y Clima 
Organizacional son dos variables diferentes y que sólo se relacionan en 
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un aspecto concreto; como percepción de las relaciones interpersonales 
que una empresa presenta un clima organizacional positivo, lo que 
coincide con nuestro estudio pues pretendemos determinar la relación 
del Clima Laboral y la Satisfacción Laboral”. Según esta conclusión de 
esta investigación nos da una mejor visión de que como la satisfacción 
laboral influye en el clima organizacional, a pesar que son dos variables 
diferentes; por lo tanto el clima laboral de una institución depende de la 
satisfacción laboral que tienen los trabajadores dentro de una 
organización. 
 
Feris y Castro (2006), en un estudio que investigó concluye: “Que 
el Clima Organizacional y Satisfacción Laboral son variables que se 
relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo y, en 
consecuencia, afectan su desempeño. Por lo mismo, pueden ser un 
vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización; 
como también los factores intrínsecos y extrínsecos de la organización 
influyen sobre el desempeño de los miembros dentro de la organización 
y dan forma al ambiente en que las organizaciones se desenvuelven”.  
 
Chiang (2007), quién desarrollo una investigación, en donde se 
llegó a la siguiente conclusión: “Que un buen Clima Organizacional entre 
los trabajadores de la organización, mejor será su desempeño y por 
ende su satisfacción hacia el trabajo”. De acuerdo a esta conclusión en 
este trabajo podemos determinar que el desempeño de los trabajadores 
de una organización y/o institución depende del clima laboral. 
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Pérez (2012). Quién realizó una investigación, en donde se llega a 
la conclusión de que existe una correlación positiva entre las variables 
en estudio como son el clima institucional y el desempeño de los 
docentes. 
 
Valera (2007), en su tesis desarrollada ha Llegado a la siguiente 
conclusión: “Que el clima organizacional de las unidades que conforman 
el sistema de abastecimiento de la UNC caracterizado como regular, se 
ve fuertemente influenciado por los factores: motivación, trabajo en 
equipo y sentido común, impidiéndole manifestarse en su situación ideal 
o deseable, cuyo origen es la falta de acciones motivadoras, programa 
de incentivos y adecuada inducción”.  
 
Matute, Becerra, y Muñoz (2008), quienes desarrollaron una 
investigación, en donde se llegó a la siguiente conclusión: “Que uno de 
los aspectos claves para lograr que las inversiones obtengan alta tasa 
de rentabilidad con un mínimo riesgo es contar con un clima 
organizacional propicio que garantice un alto nivel de satisfacción de los 
trabajadores y un elevado nivel de productividad”.  
 
Hernández (2010), quién efectuó una investigación, donde se 
llegó a la siguiente conclusión: “Se determinó que la presión laboral 
influye en el trabajador, o también que dependiendo del estilo de gestión 
se logran satisfacciones fuertes o débiles”. Según la conclusión del 
presente trabajo de investigación nos determina dos aspectos 
importantes uno que la presión laboral que se ejerce sobre los 
17 
 
 
 
trabajadores en esta empresa influye directamente en el trabajador, por 
otro lado se pudo analizar también de que con el estilo de gestión 
aplicado, se logran las satisfacciones que tiene el trabajador dentro de 
una empresa.  
2.1.3 Antecedentes internacionales 
Oliva (2002), quién realizó una investigación en donde se concluye lo 
siguiente: “Que la empresa ha encontrado que el desarrollo organizado 
del plan de adiestramiento, propuesto en conjunto con la aplicación de 
técnicas apropiadas que incentiven el mejoramiento continuo, son las 
mejores armas para lograr la competencia deseada en el recurso 
humano de la organización. Es decir que la implementación planes de 
mejora continua en las organizaciones en aspectos de capacitaciones y 
adiestramiento a los trabajadores, esto trae como resultado el desarrollo 
de las organizaciones. 
 
Según Hurtado (2002), en su investigación que desarrollo llegó a 
la siguiente conclusión: “Que en pequeñas organizaciones privadas de 
salud no se toma importancia de la calidad en lo que a la cultura 
organizacional se refiere ya que solo prevalece la cultura arraigada en 
cada una de las personas que conforman la organización”. Teniendo en 
cuenta dicha conclusión de este trabajo de investigación podemos 
determinar que no toma la importancia del caso en lo referente a la 
calidad y esto relacionado con la cultura organizacional debido a que los 
integrantes de estas organizaciones ya tienen establecido su propia 
cultura organizacional. 
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Según Fernández (2005), quién realizó una investigación, en  
donde llegó a concluir: “Que los diferentes grados de clima 
organizacional  que impactan diferencialmente sobre los logros en las 
evaluaciones de aprendizaje, así como también en otros resultados 
escolares tales como el abandono y las conductas violentas. En cuanto 
al clima organizacional, ambos espacios muestran en sus ambientes 
educativos un nivel regular - medio de clima organizacional”. Teniendo 
en cuenta dichos resultados de esta investigación en donde nos 
manifiesta que los niveles del clima organizacional de las instituciones 
en estudio impactan en las evaluaciones de aprendizaje de los 
educandos, como también existen otros factores que influyen como son: 
el abandono y las conductas violentas.  
 
Según Contreras (2006), quién desarrollo su investigación en 
donde llegó a la conclusión: “Se reunió los elementos necesarios que 
permitían detallar la personalidad de la empresa y describirla como una 
organización con una cultura fuerte – funcional”. Teniendo en cuenta la 
conclusión a la que se arribó en la presente investigación nos da a 
conocer aquellos factores que son importantes en toda organización la 
cual describe la personalidad de la institución y a su vez también nos 
manifiesta que esta organización posee una cultura fuerte y funcional a 
la vez. 
 
González (2006), quién desarrolló una investigación en donde 
concluyó: “Que se constató que el 50% de los docentes percibían que el 
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clima organizacional real en los centros educativos era autoritario, 
mientras que el otro 50% consideraba que era participativo. Por otro 
lado, el 58 % de los profesores establecían que el clima ideal para la 
institución era el participativo pleno, mientras que el 42% consideraba el  
participativo consultivo como clima ideal”. Según esta investigación se 
observa que la mitad de sus trabajadores opinan que en los centros 
educativos se percibía un clima autoritario y la otra mitad manifiestan 
que el clima es participativo y solo un menor porcentaje daban a conocer 
que lo ideal sería mantener un clima con una participación consultiva.  
 
Chiang, Salazar, Huerta y Núñez (2008), quienes desarrollaron 
una investigación en donde se llegó a la siguiente conclusión: “El estudio 
demostró la relación del clima organizacional con la satisfacción laboral 
en cuanto a las dimensiones: con el trabajo en general, con la forma en 
que realiza su trabajo, y con la relación subordinado-supervisor. No se 
demuestra alguna relación del clima organizacional con la dimensión de 
la satisfacción laboral vinculada con el ambiente físico del trabajo”. En 
dicha investigación se estableció la relación existente entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral y a su vez se pudo establecer las 
dimensiones como: el trabajo, desempeño, y jerarquía, por el contrario 
no se pudo establecer ningún tipo  de relación entre la satisfacción 
laboral  y el ambiente donde desarrollan sus tareas los trabajadores. 
 
Chiang, Méndez y Sánchez (2010) realizaron una investigación, 
en donde se arribaron a la siguiente conclusión: “Que los empleados que 
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participaron se encontraban en un rango de desempeño de regular a 
bueno, mientras que en lo relacionado con la satisfacción laboral 
mostraron un alto nivel, al sentirse satisfechos con los diferentes 
aspectos de su trabajo en las seis escalas evaluadas, como también en 
el grupo de empleados se encontró que las correlaciones entre ambas 
variables mostraron que a medida que la orientación al logro aumenta, 
su satisfacción con la oportunidad de desarrollo disminuye, ya que por 
su poca educación no pueden acceder a puestos superiores”. En los 
resultados de estos antecedentes podemos afirmar que el desempeño 
de los trabajadores oscila en un rango de regular a bueno, mostrando 
una satisfacción laboral de un nivel elevado por lo tanto se sienten 
satisfechos; otro aspecto que se pudo observar es que los empleados 
que desean acceder a mayores oportunidades en esta organización, se 
ven limitadas por el bajo nivel de educación que tienen.  
 
2.2 BASES TEÓRICAS 
 
Las bases técnicas fundamentan la investigación realizada, para ello se 
analizaron y se tomaron en cuenta aspectos concernientes al estudio. 
2.2.1  Clima organizacional  
 
García y Medina (2008), opina que: “En una  acepción muy amplia 
(macro organización), como sistema de elementos y factores reales 
ordenados a posibilitar el mejor cumplimiento de la acción educativa. En 
este sentido amplio, instrumental, la organización comprendería la 
política educativa (gobierno de la educación por el poder político del 
Estado); la administración  escolar (conjunto de acciones para llevar a 
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efecto las directrices de la política educativa); la legislación educativa 
(sistema  de normas tendientes a concretar  la acción educativa del 
Estado) y la organización escolar propiamente dicha (cuya normatividad 
técnico – pedagógica se centra  en los elementos de las instituciones 
escolares y del entorno próximo)”.  
 
Etkin (2007), define el clima que: “tiene un sentido metafórico y 
refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organización, si 
es favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano de lo 
social”.  
 
Según  Chiang (2010), nos presenta una variedad de definiciones 
los cuales han sido elaborados por diferentes autores sobre clima 
organizacional, los cuales damos a conocer:  
 
Taigiuri en 1951 (en  Chiang, 2010): define el clima organizacional 
como: “Es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que  
es experimentada por sus ocupantes, influye en su conducta, puede ser 
descrita en términos de valores de un conjunto particular de 
características del ambiente. El clima es fenomenológicamente externo 
al actor, pero está en la mente del observador” (p.44). Dicho autor nos 
pone de manifiesto que el clima organizacional está relacionado con 
factores psicológicos los cuales intervienen en el comportamiento 
organizacional de las empresas.   
 
22 
 
 
 
Pulido (2003), conceptualiza el clima como: “Toda situación 
laboral que implica un conjunto de características y factores de diferente 
origen (aptitudes, actitudes grupos, organización, infraestructura, etc.), 
por lo tanto se puede afirmar que el individuo se encuentra conviviendo y 
percibiendo un clima determinado por las características de su 
organización y su trabajo que afectará su desenvolvimiento en la 
sociedad. El clima son las percepciones individuales de las variables 
objetivas y de los procesos organizacionales, pero es una variable 
organizacional”.  
 
Chiang (2010), también lo conceptualiza como las: “percepciones 
o interpretaciones de significado que ayudan a los individuos a tener 
conocimiento del mundo y saber cómo comportarse. Las percepciones 
del clima son descripciones psicológicamente fundamentales en las que 
hay acuerdo para caracterizar las prácticas y procedimientos de un 
sistema”.  
 
Hernández (2006), lo define como: “un sistema simbólico creado, 
aprendido y transmitido internamente en la organización, con objeto de 
enfrentar las demandas del entorno en el cumplimiento de la misión”.  
 
 Según la gestión del capital del talento humano en las 
organizaciones, es un aspecto importante y es indispensable su 
conocimiento y comprensión es el clima organizacional que viven las 
empresas, ya que ello nos permite conocer los distintos factores internos 
y externos que afectan a la organización y sus integrantes. Durante 
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estos últimos tiempos este ha sido uno de los motivos por el cual se han 
venido realizando mediciones periódicas sobre este aspecto. En los 
años treinta se hace referencia a esta definición, básicamente al realizar 
estudios referentes al liderazgo, en donde se consideró como uno de los 
elementos que interrelaciona entre el trabajador y el lugar y/o ambiente 
en donde desarrolla sus actividades y/o labores (Furnham, 2001). A su 
vez manifestaba que la forma de actuar de los integrantes de una 
organización se relacionaba con su medio laboral, es decir entre el clima 
y la persona (Dessler, 1979), está definición se convierte en un tema 
conocido recién afines de los años sesenta, según Rodríguez (2004) 
este tema se ha convertido en un momento en donde los fenómenos 
globales han tomado gran importancia y los cuales ha tenido una directa 
implicancia en las organizaciones.  De acuerdo a Chiang, Martín y 
Núñez (2010) han realizado una evolución histórica de esta definición, el 
cual podemos observar a continuación. 
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CUADRO N° 01 
Evolución histórica de la definición clima organizacional 
 
 
 Fuente: Adaptado de: Chiang et al. (2010). 
 
En este cuadro en donde se da a conocer la evolución histórica de 
las diferentes definiciones que los estudiosos opinan teniendo en cuenta 
las diferencias que existen entre ellas. Es necesario tener en cuenta que 
según a lo que se ha señalado líneas arriba en la presente investigación, 
es que recién a partir de los años sesenta el clima organizacional ha 
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tomado mayor importancia en las organizaciones. Según Martín (1990) 
define el clima en una institución como: “conjunto de cualidades, 
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de 
trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las 
personas que componen la organización empresarial y que influyen 
sobre su conducta” (pág.97). Mientras que  Werther y Davis (1989),  
manifiesta que percibe el clima  como una manera directa o indirecta que 
sienten los colaboradores de una organización lo cual tiene su impacto 
en la forma de comportarse y en el rendimiento. Estos conceptos son 
importantes, ya que toman en cuenta el impacto, que podría tener sea 
este positivo o negativo el clima en el comportamiento y en los niveles 
de productividad o en el desempeño laboral de los integrantes de la 
organización. 
 
Sin embargo es necesario resaltar los fundamentos de Schneider 
y Reichers (2001). Los cuales manifiestan que el entorno laboral es el 
factor que condiciona la forma de comportamiento y como perciben los 
trabajadores su entorno y de acuerdo los propios términos de dichos 
autores, se refiere a “percepciones o interpretaciones de significado que 
ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber cómo 
comportarse”. Por otro lado según Chiavenato (2007) opina que: “El 
clima se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la 
organización y está íntimamente relacionado con el grado de motivación 
de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere 
específicamente a las propiedades motivacionales del ambiente 
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organizacional, es decir, a los aspectos de la organización que llevan a 
la estimulación o provocación de diferentes tipos de motivaciones en los 
integrantes”. De acuerdo a este autor uno de los aspectos a tomar en 
cuenta con respecto al clima organizacional es la motivación, ya que es 
la que influyen directamente en el desenvolvimiento de los integrantes 
de una organización y su ambiente laboral.  
 
Existe también que otro grupo de estudiosos que manifiestan 
definiciones similares al clima laboral, dichos autores y sus definiciones 
se presentan a continuación. 
 
CUADRO N° 02 
Definiciones del clima organizacional 
 
Fuente: Recopilación del investigador 
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A modo de sintetizar las definiciones que se mencionan el cuadro 
2, expuestos por loa autores citados, en donde consideran que el clima 
es el “conjunto de características que describen una organización y la 
distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, orientación 
económica), que son relativamente estables en el tiempo y que influyen 
en el comportamiento de los individuos dentro de la organización” 
(pág.17).  
 
Para fines propiamente de nuestro estudio, se consideró el 
concepto formulado por Rodríguez (2005), en donde da a conocer que 
“el clima organizacional debe ser entendido como un medio interno, es 
decir, se debe a la relación que existe entre las variables y los factores 
internos de la organización mas no a los factores del entorno en que se 
encuentra la organización”. Se considera oportuna la utilización de esta 
definición debido a que coincide con los objetivos de la investigación, y a 
su vez se busca conocer la opinión que tienen los trabajadores 
administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca sobre los factores 
internos de la misma los mismos que tienen su repercusión en el 
ambiente laboral y nivel de rendimiento. 
 
2.2.1.1 Enfoques del clima organizacional  
Para un mejor entendimiento del clima laboral, es necesario conocer los 
enfoques.  
 
Según Silva (1996) manifiesta que el clima organizacional se 
pueden dar desde una perspectiva objetiva y subjetiva y de acuerdo lo 
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cataloga a los factores organizacionales como un elemento objetivo 
dentro de ellos se considera  el entorno interno del trabajador en la 
institución, para ello se considera la cultura, el comportamiento, el 
entorno, la estructura organizacional, entre otros; y a los factores 
personales como subjetivo en donde se considera que el clima es un 
atributo individual, Como también Dessler (1979) sostiene que si se hace 
una unión tanto de lo objetivo y subjetivo se tiene como resultado un 
enfoque integracionista, es decir a una interacción entre aspectos 
organizacionales e individuales.  
 
2.2.1.2 Factores que afectan el clima organizacional 
Los factores que intervienen son aquello elementos que tienen un efecto 
en la organización básicamente en el clima, según. Cascio (1986) 
determina una relación de factores intervinientes en donde el liderazgo, 
supervisión, jefes sobre subordinados, sistema formal y otros; son 
considerados como factores claves a ser considerados en una 
organización. 
   
 Según Louffat (2012) manifiesta que en el clima se debe de tomar 
en cuenta factores en donde estén incluidos en la parte administrativa 
del capital humano, es así que en referencia a los procesos 
administrativos, se consideran cuatro componentes conocidos dentro del 
ámbito de la administración como son: Primero la planeación, que se 
refiere a la visión, misión, objetivos, estrategias, políticas. En cambio el 
segundo hace referencia al prototipo organizacional, documentos de 
gestión y elementos organizacionales. Mientras que el tercero se 
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considera a la dirección o guía, teniendo en cuenta el liderazgo, la 
motivación, comunicación y los conflictos. Finalmente se toma en cuenta 
una de las etapas del proceso administrativo como es el control, que a 
su vez es una etapa que esta durante todo el proceso de la parte 
administrativa de una organización.   
 
 Finalmente para Davis y Newstrom (1999), los factores 
intervinientes sufren variaciones en las organizaciones y todas ellas 
presentan características únicas. Es por ello que según los autores, las 
actitudes que tienen los empleados con su entorno está relacionado que 
los sentimientos que tienen y su grado de involucramiento con la 
organización, los cuales se detallan a continuación. 
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CUADRO N° 03 
Factores que afectan el clima organizacional 
 
 
Fuente: Recopilación del investigador 
 
2.2.1.3 Niveles y/o dimensiones del clima organizacional 
Según Sandoval (2004) quién manifiesta que los niveles y/o dimensiones 
del clima, son características que tienen que medirse dentro de una 
organización las cuales tienen un impacto en el comportamiento de los 
integrantes de una empresa. De acuerdo a Litwin y Stringer (1968) 
determinó nueve (09) dimensiones del clima propias en una organización 
y/o institución, es decir es la apreciación que tienen sus integrantes de 
su entorno laboral; los cuales podemos resumirla de la manera siguiente.  
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CUADRO N° 04 
Dimensiones y/o niveles del clima organizacional  
 
 
Adaptado de: Litwin y Stringer (1968). 
 
Según Tamayo y Traba (2010), determinaron cinco niveles y/o 
dimensiones para realizar un análisis del clima organizacional; los cuales 
se presentan a continuación. 
32 
 
 
 
CUADRO N° 05 
Dimensiones y/o niveles del clima organizacional según Bowers y Taylor 
 
Adaptado de: Tamayo y Traba (2010) 
 
Otros autores como Furnham y Goodstein (citados en Pfeiffer 
1997), han determinado catorce (14) diversas dimensiones del clima, 
como son: transparencia de los roles del trabajador, responsabilidad, 
comunicación, recompensas, desarrollo del trabajador, planificación, 
toma de decisiones, relaciones interpersonales, labor en equipo, apoyo 
recibido, calidad de servicio, manejo de conflictos, compromiso moral, 
capacitación y estilo de dirección. 
 
2.2.1.4 Clases de clima organizacional 
Teniendo conocimiento de que existen diferencias entre las 
organizaciones, es or ello que se presenten diferentes tipos de climas. 
Es por ello que Alcóver de la Hera (2004) y Furnham (2001), opinan que 
se tienen tres clases como son: El primero se refiere al clima psicológico, 
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que viene a ser la percepción que tiene la persona con referencia al 
entorno interno de la institución; en segundo lugar está el clima 
agregado, que tiene como base el compromiso que tiene la persona 
hacia la organización; y tercero el clima en conjunto, que no es sino un 
acuerdo común entre los trabajadores de la empresa y/o institución con 
respecto al contexto propia de la  organización.  
  
De acuerdo a Reddin (2004), realiza un análisis al clima, teniendo 
como cimientos dos niveles, como son los relacionados al cumplimiento 
de las tareas y las relaciones; del cual se tiene como resultado cuatro 
(04) diferentes tipos de clima. En primer lugar tenemos el clima orientado 
al control y/o vigilancia, el cual tiene como base los sistemas 
organizacionales. Mientras como segundo tipo de clima es el que está 
orientado al desarrollo profesional, cuya base es la confianza que se 
tiene a los integrantes de una organización. En cambio el tercer tipo es 
el clima propiamente ligado a los niveles de productividad y rendimiento 
de los trabajadores de una institución. Finalmente está el clima orientado 
al desafío, cuyo cimiento está basado en el apoyo y colaboración de los 
equipos de trabajo para lograr los objetivos propios de la organización.   
 
2.2.1.5 Aspectos del clima organizacional  
 
Según Fernández (citado en Armengol, 2001) opina que los aspectos y/o  
características del clima se pueden englobar de la siguiente manera: El 
clima de carácter global, que se entiende como el entorno del centro 
laboral en forma global. Teniendo en cuenta ello el clima es algo 
complejo que está determinado por la parte física de la organización. Por 
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otro lado tenemos el clima dinámico, que tiene cierta estabilidad por un 
determinado tiempo, pero esto puede verse afectado por algunas 
alteraciones ocasionados por ciertos elementos importantes; que puede 
ser de forma no intencionada o por factores externos. 
 
 De acuerdo, Mullins (citado en Furnham 2001) manifiesta que un 
clima laboral positivo y adecuado se distingue por la relación adecuada 
entre los objetivos organizacionales con los personales, el hecho del 
liderazgo adecuado  
para situaciones específicas de trabajo, teniendo en cuenta aspectos 
como:  confianza, consideración, apoyo mutuo, calidad de la vida laboral, 
adecuadas recompensas y oportunidades de desarrollo personal   
 
2.2.1.6 Importancia del clima organizacional 
A medida que ha pasado el tiempo el clima en las instituciones y/o 
organizaciones durante estos últimos años se ha convertido en un tema 
bastante relevante, debido a que nos permite conocer muchos factores 
que afectan en forma interna y externa a las organizaciones, como 
también poder determinar y detectar una serie de problemas que tienen 
sus consecuencias en el entorno laboral de la institución. 
 
 Según Guillén (2000), nos da conocer  que el clima es importante, 
porque permite la obtención de información sobre lo que sienten los 
integrantes de una organización frente a su ámbito de elementos que 
conforman la organización, a su vez tomar en cuenta el nivel de 
supervisión por parte de los superiores. Como también nos permite 
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conocer las condiciones laborales, mecanismos de comunicación y la 
relación laboral existente entre el trabajador y el superior.  
  
 De igual manera Ibañez (2002), tiene la misma posición al 
sostener que existe la necesidad del estudio del clima organizacional, 
debido a que permite conocer la realidad existente de los diferentes 
elementos organizacionales por parte de los empleados. 
   
2.2.1.7 Instrumentos para la medición del clima organizacional 
Hoy en día existen una diversidad de instrumentos que se utilizan para 
medir el clima laboral en una institución y/o organización; dichas 
herramientas sirven para medir las dimensiones propias del clima es así 
que existen diversos autores que han propuestos diferentes 
herramientas para medir el clima y por lo tanto haciendo un resumen, se 
presenta el siguiente cuadro de cinco instrumentos y/o herramientas con 
sus dimensiones que sirven para la medición del clima organizacional 
y/o laboral. 
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CUADRO N° 06 
Dimensiones e instrumentos del clima organizacional  
 
 
Fuente: Recopilación del investigador 
 
 
2.2.1.8 Técnicas y herramientas para el análisis del clima 
organizacional  
La realización de un diagnóstico del clima organizacional es de suma 
importancia, porque nos permite realizar una identificación de 
necesidades dentro de la organización; sin embargo se debe obtener 
una información bastante real y veraz. Para ello se realizaron un análisis 
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en donde determinaron que las herramientas básicas que se utilizan 
para realizar una medición y diagnóstico del clima laboral, teniendo en 
cuenta la evaluación de desempeño para conocimiento como desarrollan 
sus labores los integrantes de la organización, sino también tener en 
cuenta aquellas áreas de la institución que están desatendidas; como 
también se debe de tener en cuenta los cuestionarios que son 
herramientas importantes que permiten conocer cuáles son las 
necesidades y demandas de los trabajadores en relación a la labor que 
realizan; de la misma manera son las entrevistas que se realizan tanto a 
supervisores y gerentes con un contacto directo y a su vez conocer los 
problemas que tienen relación con el clima organizacional; otro aspecto 
que se debe de considerar son las reuniones frecuentes que se deben 
de realizar, con la finalidad de dialogar acerca de aspectos relacionados 
con las metas de la organización y finalmente las entrevistas de salida, 
este aspecto específicamente cuando el trabajador se retira de la 
empresa y/o institución.  
 
 2.2.2. Desempeño laboral 
2.2.2.1. Evaluación del desempeño laboral 
Hoy en día, la evaluación de desempeño es una de las formas más 
comunes para estimar o medir la forma como se desenvuelven los 
trabajadores en tareas encomendadas y su potencial de desarrollo. Para 
las organizaciones es muy importante medir el desempeño laboral de 
sus trabajadores para así desarrollar una serie de planes de acción. 
38 
 
 
 
Existe una diversidad de definiciones que se dan a conocer sobre el 
tema, los cuales analizaremos a continuación. 
 
 Teniendo en cuenta en primer lugar, Werther y Davis (2000) 
manifiesta que  “la evaluación del desempeño constituye un proceso 
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con base 
en políticas y procedimientos bien definidos” (pág.96). Por lo tanto está 
definición es importante porque radica en la relación que debe de existir 
entre las políticas y los procedimientos de forma clara. Otra definición es 
el desarrollado por Chiavenato (2002), define que “la evaluación de 
desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada 
persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y los 
resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo” (pág.198). 
De acuerdo a esta conceptualización los trabajadores deben de tener 
sus funciones bien claras, sobre como un trabajador debe 
desempeñarse en la organización y alcanzar las metas asociadas a esas 
funciones y poder determinar los resultados esperados; todo ello se 
puede lograr con una buena planeación y una descripción adecuada de 
la función.  
 
  De acuerdo a Alles (2011), manifiesta que el desempeño es 
un factor clave en los aspectos como la dirección y supervisión hacia los 
trabajadores; teniendo como resultado una adecuada comprensión y 
diálogo entre el personal que supervisa y los integrantes de la 
organización, en las aras del cumplimiento de las tareas y labores 
encomendadas por ambas partes; este aspecto es muy importante, 
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porque lo que se busca cuando se mide el desempeño es tener en 
cuenta aspectos referentes a la confianza, comunicación y un 
acercamiento cada vez más cercano entre trabajadores y los 
evaluadores del desempeño. 
 
 Para realizar una evaluación de desempeño, es muy importante 
tomar una serie de criterios o factores que tienen que ser evaluados 
claramente. Es por ello, Louffat (2012) sostiene que: “La evaluación de 
desempeño es el proceso técnico de la administración del potencial 
humano que se encarga de medir sistemática y periódicamente la 
eficacia y eficiencia del funcionario en el cumplimiento de sus tareas 
actuales. Los criterios, factores o variables a evaluar estarán constituidos 
por las competencias previamente definidas para la institución” 
(pág.159). Teniendo en cuenta dicho enunciado nos manifiesta de que 
se trata de evaluar al personal con referencia a sus conocimientos, 
habilidades y actitudes, así como en los resultados obtenidos de su 
trabajo. 
 
 Para Dessler y Varela (2011), la retroalimentación es muy 
importante porque permite realizar una entrevista al trabajador sobre su 
desempeño laboral y las decisiones que se puedan tomar para las 
propuestas de recompensas o en algunos casos la solución a las 
deficiencias a causa de nivel de desempeño inadecuado. De acuerdo a 
diferentes autores quienes manifiestan que para la realización de la 
evaluación de desempeño se tiene que tomar en cuenta la labor que 
desarrolla actualmente y la anterior de los trabajadores, teniendo en 
40 
 
 
 
cuenta una serie de parámetros adecuados que apoyarán los integrantes 
de la organización y a su vez aplicando la retroalimentación para superar 
las deficiencias que su pudieran dar en el desempeño de los 
trabajadores y de esta manera buscar que los integrantes de una 
organización tengan un desempeño laboral adecuado y/o óptimo.     
 
 De igual manera se manifiesta que la aplicación de una 
evaluación de desempeño debe estar ligado con la retroalimentación 
teniendo en cuenta una supervisión directa sobre las labores que 
realizan los trabajadores y está supervisión o en algunos caso 
evaluación de desempeño debe ser en forma individual y colectiva por 
parte de los niveles jerárquicos superiores, lo cual servirá para tener un 
referente y a su vez un nexo para evaluar el cumplimiento de las metas y 
la aplicación de sistemas de premiación. De la misma manera González 
y Olivares (2004), conceptualizan la evaluación del desempeño como “la 
valoración periódica del trabajador en su puesto, contra los requisitos 
estipulados del mismo” (pág.135). Por lo tanto de acuerdo a esta 
concepción se debe establecer una relación directa entre los criterios y 
resultados de la evaluación y los sistemas de recompensa. Finalmente, 
Robbins y Judge (2013), definen sus propios criterios referente a la 
evaluación de desempeño laboral, determinando sus objetivos en 
referencia a la tomas de decisiones en aspectos como ascensos, 
transferencias y despidos.  
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 Para la presente investigación y poder obtener los resultados 
adecuados, se tomó en cuenta los criterios establecidos por Chiavenato 
(2002) en donde se tiene como uno de los objetivos es la evaluación del 
desempeño de cada trabajador en función la labor que realiza en la 
institución, metas y los resultados que se quiere obtener; dichos criterios 
establecidos por el autor han sido adecuados a la realidad propia de la 
institución en el cual se realizó la investigación.  
   
2.2.2.2. Importancia del desempeño laboral 
Según González y Olivares (2004) nos da a conocer que es importante 
la evaluación del desempeño laboral de los integrantes de una 
organización, porque esto permite realizar una diferenciación entre los 
integrantes de una institución que realizan un buen trabajo de aquellos 
que solamente se dedican a cumplir con sus tareas encomendadas; de 
la misma manera nos ayuda a identificar a trabajadores que se limitan a 
obedecer a sus superiores y a aquellos que no solamente cumplen con 
sus tareas sino que están identificados y comprometidos con la 
organización. Finalmente ayuda a la supervisión a ser más objetiva y es 
una motivación para que el integrante de una organización tenga esa 
tendencia de perfeccionar su labor.    
 
 Por lo tanto varios autores dan a conocer razones por lo que la 
evaluación de desempeño es importante. Es por ello que se presentan 
una serie de opiniones de estos autores en el siguiente cuadro. 
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CUADRO N° 07 
Definiciones e importancia de la evaluación de desempeño laboral 
 
Fuente: Recopilación del investigador 
 
2.2.2.3.  Objetivos del desempeño laboral 
La tarea de la realización de una evaluación del desempeño; como se 
vio anteriormente, es un procedimiento que permite evaluar al recurso 
humano de una organización y dichos resultados de la evaluación 
contribuirán a la mejora y desarrollo de la institución. Es por ello que las 
metas de la evaluación de desempeño laboral deben estar 
interrelacionados con los objetivos organizacionales. De acuerdo a 
Rodríguez (2007) manifiesta una serie de objetivos para la evaluación de 
desempeño, teniendo como objetivos en primer lugar un adecuado 
desempeño laboral, segundo mejores compensaciones, en cambio en 
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tercer lugar lo referido a los ascensos y rotaciones, como cuarto objetivo 
está la capacitación y desarrollo; todos estos objetivos basándose en los 
resultados de las evaluaciones que se realicen periódicamente en las 
organizaciones. Finalmente, como quinto objetivo, ayuda a las empresas 
que se pueden identificar influencias externas los cuales tienen su efecto 
en el desempeño de los integrantes de una organización.  
 
2.2.2.4 Valor agregado del desempeño laboral  
Con una adecuada aplicación de la evaluación de desempeño y 
debidamente enfocada, planeada y puesta en práctica, tiene como 
resultados beneficios a lo largo del tiempo, en la empresa y sus 
trabajadores. Según Chiavenato (1994), se mencionan algunos 
beneficios como el caso del jefe el ayuda a la determinación del 
desenvolvimiento y la forma de actuar de los trabajadores en sus tareas, 
teniendo como base una serie de criterios de evaluación que se hayan 
establecido, en donde la etapa de planeación es muy importante en la 
evaluación; lo cual ayuda a propuestas de una serie de medidas o 
planes de acción los cuales están dirigidos a mejorar el desempeño de 
los trabajadores.  
 
Con respecto a los subordinados, se conoce las reglas de juego, 
como el comportamiento y el desempeño que en su mayoría se valoran 
en una organización.     
 
 Finalmente, para la empresa, nos permite hacer una evaluación 
sobre el potencial humanos de los trabajadores a lo largo del tiempo y 
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así determinar el aporte de cada integrante en la organización. De igual 
forma es una ayuda para poder identificar a los trabajadores que 
necesitan cursos de capacitación y perfeccionamiento en determinadas 
áreas y a su vez hacer la identificación del caso a los integrantes de la 
organización que tengan y cumplan con las condiciones adecuadas y 
necesarias para ser promovidos o hacer su reubicación a otros 
departamentos de la organización. 
 
2.2.2.5. Proceso de la evaluación de desempeño laboral  
Hoy en día las empresas y/o organizaciones desarrollan y aplican las 
evaluaciones de diferentes maneras, según la realidad y las necesidades 
que se determinan y la metodología que se aplican para llevarlas a cabo. 
De acuerdo a Dessler (2001), hace una propuesta de los pasos 
siguientes: Definición del trabajo, evaluación del desempeño y la 
retroalimentación; el hecho de llevar en forma eficiente un proceso de 
evaluación, nos permite tener el conocimiento adecuado que sirve al 
evaluador y a los subordinados las obligaciones, políticas y normas del 
trabajo; si estos aspectos se tienen claros y de fácil comprensión, 
entonces se podrán alcanzar con bastante facilidad los objetivos o metas 
propuestos por la organización. Luego se desarrolla un proceso de 
evaluación formal a los subordinados, aplicando una serie de criterios y  
métodos los más adecuados posibles los cuales deben estar acordes 
con la realidad de la organización, para así de esta manera tener un 
conocimiento sobre el rendimiento laboral de cada integrante de la 
organización.  
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2.2.2.6 Técnicas aplicadas para la evaluación de desempeño laboral 
En estos tiempos se tienen una diversidad de métodos para la 
evaluación del desempeño de los trabajadores, los cuales son aplicados 
teniendo en cuenta las necesidades de los trabajadores y la realidad de 
las empresas. Según Rodríguez (2007) nos da a conocer algunas de 
estas técnicas:  
 
Primeramente se hace mención a la lista de verificación, en este 
método el encargado de la evaluación debe de identificar una serie de 
características en forma detallada conociendo lo más cercano posible el 
rendimiento de cada trabajador. Mientras que González y Olivares 
(2004) opina que este método tiene una serie de ventajas como son: La 
economía, sencillez para la evaluación y una mínima capacitación; que 
necesita el encargado de la evaluación.  
 
Por otro lado se tiene el método conocido como investigación de 
campo. Este método permite realizar un diagnóstico del desempeño del 
empleado y a su vez realizar una planificación conjuntamente con el 
inmediato superior un plan de acción en la jerarquía y la empresa.   
 
También existen otros métodos los cuales son expuestos por, 
Chiavenato (1994) quién nos menciona las técnicas siguientes:  
 
Es así que se refiere al método de la escala gráfica, esta técnica se 
refiere a la evaluación del desempeño de los integrantes de la 
organización, teniendo en cuenta criterios previamente definidos. Este 
método es muy recomendable cuando los encargados de la evaluación 
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no tengan las condiciones suficientes para la utilización de otros 
métodos más precisos, porque es muy sencillo su aplicación y deficiente. 
 
Finalmente tenemos a Rodríguez (2007) quién da a conocer las 
siguientes técnicas:   
 
Primeramente se tiene a la autoevaluación, que consiste en que 
los trabajadores son convocados para que sean evaluados; teniendo en 
cuenta una opinión favorable de una probabilidad de que los 
trabajadores tengan conductas negativas dentro de la institución. 
 
Otra técnica se refiere a la administración por objetivos, en donde 
toma gran importancia los objetivos de la institución y/o organización se 
convierten en objetivos individuales de los trabajadores 
 
Por último tenemos, el centro de evaluación, dicho método es 
durante estos últimos tiempos los más utilizados por las organizaciones. 
Teniendo en cuenta el florecimiento de la administración del futuro, 
debido a que algunas organizaciones opinan que la actuación de un 
integrante de una organización ayuda a predecir su actuación hacia el 
futuro. 
 
2.2.2.7 Dificultades que presenta la evaluación de desempeño 
laboral 
Al aplicar la evaluación de desempeño, los encargados de la evaluación 
pueden ser afectados por una serie de decisiones que puedan afectar a 
todo el proceso de evaluación perjudicando los resultados  de los que 
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serían evaluados; lo que más adelante tendría su efecto en los objetivos 
y/o metas de la organización. 
 
Según Robbins (2000), da a conocer algunas dificultades que 
debería ser tomado en cuenta para la evaluación del desempeño de los 
integrantes de una organización sea lo más objetivo; como por ejemplo 
que por error muchas veces se tienen resultados que otorgan los 
evaluadores como evaluaciones altas y algunas veces bajas, esto es 
considerado como un error de indulgencia; otro problema que con 
frecuencia se presenta en la evaluación, son las puntuaciones buenas o 
malas que otorga el evaluador a los trabajadores evaluados.  
 
2.2.2.8. Retroalimentación en la evaluación de desempeño laboral 
Se tiene conocimiento que uno de las etapas de mayor importancia 
durante el desarrollo de la evaluación de desempeño de los integrantes 
de una organización es la retroalimentación, por otro lado es en esta 
etapa se conocen las conclusiones que ayudan a medir la productividad 
de los trabajadores, estos resultados tendrán su impacto que puede ser 
negativo o positivo en la organización. 
 
De acuerdo a Dessler y Varela (2011), sugiere los siguientes pasos: 
 Comunicar al integrante de la organización que se evaluará su 
trabajo 
 Tener en cuenta su puesto, haciendo una comparación del 
desempeño con los criterios y demás otros aspectos de la 
evaluación. 
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 Determinar el área en forma adecuada para la evaluación y 
programarlo con anticipación. 
 
2.2.2.9. Clima organizacional y desempeño laboral  
Para analizar y hacer la explicación del caso entre las variables clima 
organizacional y el desempeño laboral, según Silva (1996) manifiesta 
que se tiene que tener en cuenta los efectos del clima, como también de 
los comportamientos, actitudes y su desempeño de los integrantes de la 
organización, y esto repercutirá tanto a nivel particular y organizacional, 
además estos aspectos tendrá sus efectos en el entorno laboral de los 
trabajadores como en las labores y funciones que cumplen en la 
organización; como también las recompensas, toma de decisiones, 
comunicación son aspectos que se debería considerar en el impacto 
potencial que tiene el clima sobre el desempeño  de los trabajadores; no 
existe ninguna teoría que afirme la existencia de una relación estrecha 
entre ambas variables; pero por el contrario lo que si se afirma en forma 
categórica es que el clima predice el desempeño de los integrantes de 
una organización.  
 
2.3  MARCO CONCEPTUAL 
Según Ardila (2009), en su diccionario de términos administrativos 
definimos los siguientes términos: 
 
Inmediato superior.- Es la cabeza de una organización, se trata de una 
persona que se encuentra en el puesto superior de una jerarquía y que 
tiene las facultades necesarias para mandar a sus subordinados. Todas 
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las organizaciones jerárquicas, como las empresas, los partidos políticos 
o los gobiernos, cuentan con jefes en distintos niveles. 
 
Desempeño del rol. - Es un modelo organizado de conducta, relativo a 
una cierta posición del individuo en una red de interacciones ligada 
a expectativas propias y de los otros. 
 
Contribución personal.- Contribuir, es simplemente dar algo a los 
demás, al mundo, o a nosotros mismos, como también es ayudar a la 
producción de un estímulo sobre alguna cosa, persona o grupo de 
personas; lo cual puede ser en un buen sentido, o de forma negativa. 
 
Reconocimiento.- Es la acción de distinguir a un sujeto o una cosa 
entre los demás. Dicho reconocimiento se logra a partir del análisis de 
las características propias de la persona o el objeto. Cuando reconoce, 
se concreta la individualización o la identificación. Un reconocimiento 
también puede ser el acto o la distinción que expresa una felicitación o 
un agradecimiento 
 
Reconocimiento. - Es una declaración de algo para darlo a entender, 
puede tratarse de la forma de hablar, un gesto o un movimiento corporal. 
La expresión permite exteriorizar sentimientos o ideas. Expresar las 
emociones supone una parte fundamental de nuestras vidas y nuestras 
relaciones, tanto con los demás como con nosotros mismos, y las 
dificultades para identificarlas y expresarlas correctamente pueden 
crearnos problemas y un alto grado de malestar. 
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Clima organizacional.- Son todas aquellas relaciones laborales y 
personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo. Según sea el 
clima organizacional de una institución o empresa se puede evaluar y 
medir su desempeño, logro de objetivos y calidad de bienes o servicios. 
 
Desempeño laboral.- Es el rendimiento laboral y la actuación que 
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que 
exige su cargo en el contexto laboral específico de actuación, lo cual 
permite demostrar su idoneidad. 
 
Productividad.- Es la capacidad o el nivel de producción por unidad de 
superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de equipos industriales. De 
acuerdo a la perspectiva con la que se analice este término puede hacer 
referencia a diversas cosas, aquí presentamos algunas posibles 
definiciones. 
 
Comportamiento organizacional.- Es el estudio y la aplicación de 
conocimientos relativos a la manera en que las personas actúan dentro 
de las organizaciones. Se trata de una herramienta humana para 
beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la conducta 
de personas en toda clase de organizaciones. 
 
 Satisfacción laboral.- Es el  grado de conformidad de 
la persona respecto a su entorno de trabajo. La satisfacción laboral 
incluye la consideración de la remuneración, el tipo de trabajo, las 
relaciones humanas, la seguridad, etc.; como también incide en la 
actitud del trabajador frente a sus obligaciones. 
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Relaciones humanas.- Es el contacto de un ser humano con otro 
respetando su cultura y normas, compartiendo y conviviendo como seres 
de un mismo género en una sociedad. El hombre se relaciona con los 
demás, ya sea de manera familiar, colectiva o laboral. Éste intercambia 
con otras ideas, opiniones, anécdotas, experiencias, inclusive cosas más 
personales. 
 
Liderazgo.- Es la función que ocupa una persona que se distingue del 
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u 
organización que preceda, inspirando al resto de los que participan de 
ese grupo a alcanzar una meta común. Por esta razón, se dice que el 
liderazgo implica a más de una persona, quien dirige (el líder) y aquellos 
que lo apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su posición 
de forma eficiente. 
 
Autorrealización.- Es el conjunto de creencias, hábitos, valores, 
actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las 
organizaciones. El término cultura organizacional es una expresión muy 
usada en el contexto empresarial. 
 
Autoestima.- Es el valor que el individuo atribuye a su persona y a sus 
capacidades. Es una forma de pensar positivamente, una motivación 
para experimentar diferentes perspectivas de la vida, de enfrentar retos, 
de sentir y actuar qué implica que nosotros nos aceptemos, respetemos, 
confiemos y creamos en nosotros mismos. 
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Recompensa.- La recompensa suele ser un incentivo ofrecido para la 
realización de una determinada tarea. En este sentido, el concepto está 
asociado a un premio o un estímulo. Es habitual que se ofrezca 
recompensa a quien contribuye a la captura de un fugitivo o a la 
recuperación de una persona o cosa. 
 
Estructura organizacional.- Es la manera elegida por una entidad 
para gestionar su actividad y sus recursos. Esta estructura está dada 
por una serie de relaciones formales e informales que la corporación 
desarrolla para alcanzar sus objetivos y cumplir sus metas. 
 
Identidad.- Es aquella apreciación o percepción que cada individuo se 
tiene sobre sí mismo en comparación con otros, que puede incluir 
además la percepción de toda una colectividad; y es la identidad la que 
se encarga de forjar y dirigir a una comunidad definiendo así 
sus necesidades, acciones, gustos, prioridades o rasgos que los 
identifica y los distingue. 
 
Cooperación.- Es el resultado de una estrategia de trabajo 
conjunto que se vale de una serie de métodos para facilitar la 
consecución de un objetivo, como, por ejemplo, el trabajo en equipo, la 
distribución de responsabilidades, la delegación de tareas, las acciones 
coordinadas, etc. 
 
Responsabilidad.- Es el cumplimiento de las obligaciones, o el 
cuidado al tomar decisiones o realizar algo. La responsabilidad es 
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también el hecho de ser responsable de alguien o de algo, se utiliza 
también para referirse a la obligación de responder ante un hecho. 
 
2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1 Hipótesis general 
Existe una relación positiva entre el clima organizacional y el  
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Proyecto 
Especial Lago Titicaca (PELT) - Puno. 
 
2.4.2 Hipótesis específicas 
 El clima organizacional de los trabajadores administrativos del 
Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, considerando las 
dimensiones: Apoyo del inmediato superior, desempeño del rol, 
contribución personal, reconocimiento, expresión de sentimientos y 
trabajo como reto, es desfavorable. 
 
 El desempeño laboral de los trabajadores administrativos del 
Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, considerando las 
dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y 
compromiso normativo, es mínimo.  
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2.5 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
 
 Fuente: Elaboración propia
  
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1  MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
Esta investigación se desarrolló aplicando el método de investigación 
inductivo – deductivo, observando en forma particular el comportamiento 
de las variables primero en forma individual para luego ir a lo global. 
 
3.2 TIPO  
 
El tipo de estudio es correlacional, que buscó determinar el grado de 
relación existente entre dos o más variables y permite conocer hasta 
qué punto los cambios de una variable dependen de las variaciones 
de la otra variable. 
 
La característica principal de este tipo de investigación es que 
se seleccionó dos o más variables de una población para establecer 
entre ellos las relaciones que tienen las mismas.  
 
3.3  NIVEL 
 
La investigación tiene un nivel descriptivo, teniendo en cuenta cada una 
de las dimensiones de las variables que se consideraron para el estudio 
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como son: clima organizacional y desempeño laboral, el cual se aplicó a 
los trabajadores administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca – 
Puno, para luego estableció una correlación que existe entre las dos 
variables mencionadas líneas arriba. 
 
3.4 DISEÑO 
 
Para los efectos de la presente investigación el diseño especifico que 
se utilizó es el diseño correlacional; planteado por Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) quién afirma: “Estos diseños describen 
relaciones entre dos o más variables en un momento determinado. Se 
trata también de descripciones, pero no de variables individuales sino 
de sus relaciones, sean estas puramente correlacionales o relaciones 
causales. En estos diseños lo que se mide analiza (enfoque 
cuantitativo) es la relación entre variables en un tiempo determinado. 
Por lo tanto los diseños correlaciónales pueden limitarse a establecer 
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad ni pueden 
pretender analizar relaciones de causalidad. Cuando se limitan a 
relaciones no causales, se fundamentan en hipótesis correlacionales y 
cuando buscan evaluar relaciones causales, se basan en hipótesis 
causales”. Este tipo de diseño que se planteó es el que se aplicó para 
la presente investigación y a su vez es la que se ajusta a las variables 
y la información que se ha trabajado.  
 
3.3 ÁMBITO DEL ESTUDIO 
 
El estudio se realizó en el Proyecto Especial Lago Titicaca, ubicado en el 
distrito de Puno y provincia de Puno, que se encuentra ubicada en la 
región de Puno.  
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3.4 POBLACIÓN 
 
Durante el actual ejercicio presupuestal 2015, la población laboral es de 
424 trabajadores, de los cuales el 80.9% corresponde a trabajadores, 
obreros contratado eventualmente para la ejecución de los diferentes 
proyectos/metas, en tanto que el personal contratado de acuerdo al 
cuadro de asignación de personal constituye el 19.1%, los cuales 
desempeñan funciones de conducción, asesoría, apoyo y ejecución en 
los órganos de línea correspondiente. 
 
A nivel global la población laboral femenina representa el 22.4% 
del total de trabajadores de la institución, resaltando en el caso del 
personal administrativo de planta, la participación de la mujer en 
términos relativos es mayor 34.6%. 
 
CUADRO N° 8 
Trabajadores del Proyecto Especial Binacional Lago Titicaca,  
Según condición laboral, año - 2015 
TRABAJADORES HOMBRES MUJERES TOTAL % 
Personal contratado (D.L. N° 728) 60 29 89 57.42 
CAS 6 0 6 3.87 
Personal obrero 48 12 60 38.71 
Total 114 41 155  
% 73.55 26.45  100 
FUENTE: Elaborado en base a la información de la Unidad de Personal – PELT. 
 
Por lo tanto la población objeto de estudio que se tomó en cuenta 
para la investigación está integrada por el personal administrativo de 
planta (personal contratado D.L. N° 728) conformado por un total de 89 
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trabajadores administrativos del Proyecto Especial Binacional Lago 
Titicaca - Puno.   
 
3.5 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
 
a) Para la variable 1: En la investigación se consideró la variable clima 
organizacional. La técnica a utilizarse es el cuestionario 
estructurado de acuerdo a la variable. (ver anexo 1) 
b) Para la variable 2: En la investigación se consideró la variable 
desempeño laboral.  La técnica a utilizarse es el cuestionario 
estructurado de acuerdo a la variable. (ver anexo 2) 
 
El cuestionario es el instrumento más utilizado para recolectar los datos. 
Consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a 
medir.  
 
3.6 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
Los datos se recogieron en función de los objetivos de la presente 
investigación. Para ello se cumplió con los siguientes pasos:  
Primero.- Se solicitó a la escuela de posgrado, que mediante su 
intermedio se cursó un oficio, al Director Ejecutivo del “Proyecto Especial 
Binacional Lago Titicaca - Puno” para que autorice la realización de la 
investigación prevista. 
Segundo.- Después de recibir la aceptación del “Proyecto Especial 
Binacional Lago Titicaca - Puno”, se coordinó con los trabajadores 
administrativos de planta  para aplicar los instrumentos diseñados de la 
investigación.  
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Tercero.- Se aplicó los instrumentos de investigación en forma 
simultánea en todos los trabajadores administrativos de planta de la 
institución, tanto para las dos variables, con la colaboración de la 
Dirección Ejecutiva del proyecto.   
 
3.7 TRATAMIENTO DE DATOS 
 
 Codificación de los instrumentos. 
 Elaboración de la base de datos.  
 Construcción de las tablas de distribución de frecuencias. 
 Calificación, tabulación y análisis de los resultados y comprobación 
de las hipótesis. 
  
   Para la investigación se utilizó el coeficiente de correlación, 
creado por Karl Pearson, alrededor del año 1900, describe la fuerza de 
la relación entre dos conjuntos de variables en escala de intervalo o de 
razón. Se designa con la letra r, y con frecuencia se le conoce como r de 
Pearson y coeficiente correlación producto – momento.  
 Su fórmula es la siguiente: 
 
Dónde: 
n = Número de docentes. 
r = Coeficiente de correlación 
X = Factores independientes 
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Y = Discontinuidad 
Factores de medición para el coeficiente de correlación 
Valor del coeficiente Magnitud de asociación 
Menor de 0.20 
De 0.21 a 0.31 
De 0.32 a 0.55 
De 0.56 a 0.70 
De 0.71 a más 
Baja 
Media baja 
Media 
Media alta 
Alta  
 
3.8. DISEÑO ESTADISTICO PARA LA PRUEBA DE HIPÓTESIS 
“La prueba de hipótesis comienza con una afirmación, o suposición, 
sobre un parámetro de la población, como la media poblacional. Como 
ya se indicó, está afirmación recibe el nombre de hipótesis. Existe un 
procedimiento de cinco pasos que sistematiza la prueba de una hipótesis 
las cuales son las siguientes: a) Se establecen las hipótesis nula y 
alterna; b) Se selecciona un nivel de significancia; c) Se identifica el 
estadístico de prueba; d) Se formula una regla para tomar decisiones y 
e) Se toma una muestra; se llega a una decisión de rechazar o no la 
hipótesis”. 
a. Planteamiento de hipótesis 
Ho: r = 0 
Ha: r  0 
b. Nivel de significancia 
 = 5% 
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c. Estadística de prueba 
 
 
d. Regla de decisión 
 
 
 
 
 
 
  
e. Toma de decisiones 
De acuerdo al criterio que se ha establecido se toma en cuenta que 
cuando el valor de Zc está dentro de la región de rechazo, entonces 
rechazamos la hipótesis nula planteada y aceptamos la hipótesis 
alterna. 
  
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
4.1 PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
La  investigación ha sido planeada científica y sistemáticamente. 
 Se ha ejecutado acorde al diseño propuesto, aplicando el 
cuestionario pre codificado y como instrumento la encuesta. 
 Los resultados patentizan los objetivos propuestos en la 
investigación. 
 
4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
A través de tablas y gráficos se ilustran los resultados y luego son 
interpretados y analizados detalladamente. 
 
4.2.1. Clima organizacional 
Se consideraron seis (06) dimensiones los cuales se evidencian en las 
respectivas tablas y gráficos. 
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TABLA N° 1 
4.2.1.1 Dimensión de apoyo del inmediato superior 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [18-20] 7 0.08 8 
Favorable [15-17] 18 0.20 20 
Desfavorable [11-14] 54 0.61 61 
Muy desfavorable [00-10] 10 0.11 11 
Total 89 1.00 100 
    Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
    Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
 
      GRÁFICO N° 1 
    Dimensión de apoyo del inmediato superior 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 1, en cuanto a la dimensión de apoyo del inmediato 
superior se observa que, 07 trabajadores opinan que reciben un apoyo del 
inmediato superior muy favorable el cual representa el 8%, mientras que 18 
trabajadores opinan que el apoyo del inmediato superior es favorable lo cual 
representa el 20%; sin embargo el 61%, lo cual representa a 54 trabajadores 
consideran que tienen un nivel desfavorable con respecto al apoyo que reciben 
de su inmediato superior; finalmente solo el 11%, lo cual representa a 10 
trabajadores hacen conocer un nivel de apoyo de parte de su inmediato 
superior de muy desfavorable. Siendo el promedio general de 13.03 puntos que 
corresponde y está dentro de la escala del nivel desfavorable.  
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TABLA N° 2 
4.2.1.2. Dimensión de desempeño del rol 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [18-20] 0 0.00 0 
Favorable [15-17] 6 0.07 7 
Desfavorable [11-14] 63 0.71 71 
Muy desfavorable [00-10] 20 0.22 22 
Total 89 1.00 100 
          Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
          Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 2 
Dimensión de desempeño del rol 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis  
En la tabla y gráfico N° 2, con respecto a la segunda dimensión de desempeño 
del rol de los trabajadores administrativos de la variable clima organizacional, 
los resultados de esta dimensión nos dan a conocer que, 06 trabajadores 
opinan que su  nivel del desempeño de la labor que realizan es favorable el 
cual representa el 7%, sin embargo 63 trabajadores manifiestan un desempeño 
de su rol desfavorable lo cual representa el 71%; finalmente solo el 22%, lo 
cual representa a  22 trabajadores tienen un nivel de desempeño del rol de muy 
desfavorable. Siendo el promedio general de 11.72 puntos el cual se ubica en 
la escala del nivel desfavorable  
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TABLA N° 3 
4.2.1.3 Dimensión de contribución personal 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [18-20] 4 0.04 4 
Favorable [15-17] 10 0.11 11 
Desfavorable [11-14] 57 0.65 65 
Muy desfavorable [00-10] 18 0.20 20 
Total 89 1.00 100 
    Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
    Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 3 
Dimensión  de contribución personal 
 
          Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 03, teniendo en cuenta la  dimensión: contribución 
personal de los trabajadores, de la variable clima organizacional, se observa 
que, solo 04 trabajadores opinan que su contribución personal es  muy 
Favorable el cual representa sólo el 4%, mientras que 10 trabajadores 
manifiestan que su nivel de contribución personal de favorable lo cual 
representa el 11%; sin embargo 57 trabajadores hacen conocer que su 
contribución personal es desfavorable el cual representa el 65%. Finalmente 
solo el 20%, lo cual representa a 18 trabajadores responden que su nivel de 
contribución personal es muy desfavorable. Siendo el promedio general de 
12.19 puntos el cual se ubica en la escala del nivel desfavorable  
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                                     TABLA  N° 4 
4.2.1.4. Dimensión de reconocimiento  
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [18-20] 0 0.00 0 
Favorable [15-17] 2 0.02 2 
Desfavorable [11-14] 66 0.74 74 
Muy desfavorable [00-10] 21 0.24 24 
Total 89 1.00 100 
    Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
    Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 4 
Dimensión de reconocimiento 
 
          Fuente: Elaboración propia 
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 Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 4,  dimensión de reconocimiento, se arribó que 
solo 02 trabajadores opinan que existe un reconocimiento favorable el 
cual representa sólo el 2%, mientras que 66 trabajadores manifiesta que 
el nivel de reconocimiento es desfavorable lo cual representa el 74% por 
parte de la institución; finalmente solo el 24%, lo cual representa a 21 
trabajadores hacen conocer que el nivel de reconocimiento de parte de 
la organización es muy desfavorable. Siendo el promedio general de 
11.38 puntos el cual se ubica en la escala del nivel desfavorable. 
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                                       TABLA N° 5 
4.2.1.5 Dimensión de expresión de sentimientos 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [18-20] 0 0.00 0 
Favorable [15-17] 22 0.25 25 
Desfavorable [11-14] 59 0.66 66 
Muy desfavorable [00-10] 8 0.09 9 
Total 89 1.00 100 
    Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
    Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 5 
Dimensión de expresión de sentimientos 
 
         Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 5, expresión de sentimientos, se percibe que, solo 22 
trabajadores tienen un nivel de expresión de sentimientos favorable dentro de 
la institución el cual representa el 25%, mientras que 59 trabajadores opinan 
que su nivel de expresión de sentimientos es desfavorable lo cual representa el 
66%; finalmente solo el 9%, lo cual representa a 8 trabajadores tienen 
responden que la expresión de sus sentimientos es muy desfavorable. Siendo 
el promedio general de 12.94 puntos el cual se ubica en la escala del nivel 
desfavorable. 
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TABLA N° 6 
4.2.1.6. Dimensión de trabajo como reto 
Escala  
Cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Muy favorable [18-20] 0 0.00 0 
Favorable [15-17] 0 0.00 0 
Desfavorable [11-14] 59 0.66 66 
Muy desfavorable [00-10] 30 0.34 34 
Total 89 1.00 100 
    Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
    Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 6 
Dimensión de trabajo como reto 
   
        Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 6, en la dimensión trabajo como reto, del total de 89 
trabajadores administrativos, 59 trabajadores opinan que su trabajo como reto 
es catalogado desfavorable el cual representa el 66%, mientras que 30 
trabajadores opinan que es muy desfavorable lo cual representa el 34%. 
Siendo el promedio general de 10.90 puntos el cual se ubica en la escala del 
nivel desfavorable. 
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4.2.2. Desempeño laboral 
 
 En la investigación, para el caso del desempeño laboral, se aplicó el 
instrumento, teniendo en cuenta los criterios de calificación de parte de 
los trabajadores, dichos resultados que se obtuvieron con respecto a 
esta variable fueron de acuerdo a la matriz de datos que se presentan en 
el anexo N° 03, los cuales se presentan de acuerdo a las dimensiones 
que se tomaron en cuenta a continuación:  
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TABLA N° 7 
4.2.2.1. Dimensión de compromiso afectivo 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
fi hi % 
Desempeño excelente [18 - 20] 2 0.02 2 
Desempeño apropiado [15 - 17] 20 0.22 22 
Desempeño mínimo [11 - 14] 62 0.70 70 
Desempeño insuficiente [00 - 10] 5 0.06 6 
Total 89 1.00 100 
 Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral 
 Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 7 
Dimensión de compromiso afectivo 
 
       Fuente: Elaboración propia 
 
  
77 
 
 
 
Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico 7, con respecto a la dimensión de compromiso afectivo de 
un total de 89 trabajadores administrativos, 62 trabajadores que, representa el 
70%, de acuerdo a la encuesta aplicada manifiestan que tienen un desempeño 
laboral mínimo dentro de la institución; mientras que 20 trabajadores el cual 
representa el 22% tienen un desempeño apropiado y solo 02 y 05 trabajadores 
que representan el 2% y 6%, manifiestan que tienen un desempeño excelente 
e insuficiente respectivamente. Siendo el promedio general de la dimensión de 
13 puntos en la escala vigesimal que corresponde a la de desempeño 
mínimo. 
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TABLA N°  8 
4.2.2.2. Dimensión de compromiso de continuidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral 
          Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 8 
Dimensión de compromiso de continuidad 
 
           Fuente: Elaboración propia 
 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
f1 h1 % 
Desempeño excelente 18-20 1 0.01 1 
Desempeño apropiado 15-17 13 0.15 15 
Desempeño mínimo 11-14 67 0.75 75 
Desempeño insuficiente 00-10 8 0.09 9 
Total 
 
89 1.00 100 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 8, en cuanto a la dimensión de compromiso de 
continuidad de un total de 89 trabajadores administrativos, 67 trabajadores, que 
representa el 75%, su desempeño laboral es mínimo dentro de la institución; 
mientras que 13 trabajadores el cual representa el 15% tienen un desempeño 
apropiado y solo 01 trabajador y 08 trabajadores que representan el 1% y 9%, 
de acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada tienen un 
desempeño excelente e insuficiente respectivamente. Siendo el promedio 
general de la dimensión de 13 puntos en la escala vigesimal que corresponde a 
la de desempeño mínimo. 
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TABLA Nº 9 
4.2.2.3. Dimensión de compromiso normativo 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
f1 h1 % 
Desempeño excelente 18-20 0 0.00 0 
Desempeño apropiado 15-17 3 0.03 3 
Desempeño mínimo 11-14 41 0.46 46 
Desempeño insuficiente 00-10 45 0.51 51 
Total 
 
89 1.00 100 
          Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral 
          Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N° 9 
Dimensión de compromiso normativo 
 
         Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico 9, en cuanto a la dimensión de compromiso normativo, de 
un total de 89 trabajadores administrativos, 45 trabajadores el cual representa 
el 51%, su desempeño laboral es insuficiente dentro de la institución; mientras 
que 41 trabajadores el cual representa el 46% tienen un desempeño mínimo y 
solo 03 trabajadores que representan el 3%, de acuerdo a los resultados 
obtenidos de la encuesta aplicada tienen un desempeño apropiado. Por lo tanto 
se determina que se tiene un desempeño laboral insuficiente. 
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4.2.3 Resultados generales 
4.2.3.1 Clima organizacional 
 
Tomando en cuenta las dimensiones del clima organizacional en el cual 
conviven los trabajadores administrativos, que se tomó para la 
investigación y de acuerdo a los resultados que se obtuvieron, se tiene 
los resultados siguientes: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
83 
 
 
 
TABLA N° 10 
4.2.3.2 Clima organizacional, trabajadores administrativos, PELT – 
Puno 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
Fuente: Encuesta sobre clima organizacional 
     Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
GRÁFICO N°10 
        Clima organizacional, trabajadores administrativos, PELT - Puno 
 
      Fuente: Elaboración propia 
 
Escala 
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
f1 h1 % 
Muy favorable  18-20 0 0.00 0 
Favorable  15-17 4 0.04 4 
Desfavorable  11-14 80 0.90 90 
Muy desfavorable 00-10 5 0.06 6 
Total 
 
89 1.00 100 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico N° 10, el ambiente laboral de los trabajadores 
administrativos de planta del PELT - Puno, el 90% opinan, que el clima laboral 
es desfavorable, sin embargo el 4% consideran que el clima es favorable y tan 
sólo el 6% de los califican que el clima  es muy desfavorable. Por consecuencia 
el clima organizacional es desfavorable.  
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Prueba de hipótesis del clima organizacional 
a. Planteamiento de hipótesis 
Ho: El clima organizacional es favorable (X  14) 
Ha: El clima organizacional es desfavorable (X  14) 
 
b. Nivel de significancia 
 = 5% 
 
c. Estadística de prueba 
 
 
 
d. Regla de decisión 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
e. Cálculo de estadístico  
Zc = 12.03-14 = -15.90 
    1.17 / 89 
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f. Toma de decisiones 
Si el valor Zc cae en la región de rechazo entonces se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir el clima 
organizacional es desfavorable, en esta institución. 
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4.2.3.2 Desempeño laboral 
De acuerdo a las dimensiones del desempeño laboral en el cual se 
desenvuelven los trabajadores administrativos, que se tomaron en 
cuenta para esta investigación y de acuerdo a los resultados que se 
obtuvieron, se tiene los resultados siguientes: 
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TABLA N° 11 
Desempeño laboral, trabajadores administrativos, PELT – Puno 
 
Escala  
cualitativa 
Escala 
cuantitativa 
f1 h1 % 
Desempeño excelente  18-20 0 0.00 0 
Desempeño apropiado 15-17 3 0.03 3 
Desempeño mínimo 11-14 80 0.90 90 
Desempeño insuficiente 00-10 6 0.07 7 
Total 
 
89 1.00 100 
    Fuente: Encuesta sobre desempeño laboral 
    Elaboración: Responsable de la investigación 
  
 
 
GRÁFICO N°11 
Desempeño laboral, trabajadores administrativos, PELT – Puno 
 
    Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación y análisis 
En la tabla y gráfico 11, los trabajadores administrativos del PELT – Puno, se 
observa que, 80 trabajadores que representa el 90% tienen un desempeño 
mínimo; mientras que 06 trabajadores que representa el 7% opinan que su 
desempeño es insuficiente y tan solo 03 trabajadores que representa el 3% 
manifiestan que tienen un desempeño apropiado, por lo tanto el desempeño 
laboral es mínimo dentro de esta institución.   
Prueba de hipótesis del desempeño laboral 
a. Planteamiento de hipótesis 
Ho: El clima organizacional es favorable (X  14) 
Ha: El clima organizacional es desfavorable (X ≤ 14) 
 
b. Nivel de significancia 
 = 5% 
 
c. Estadística de prueba 
 
 
 
d. Regla de decisión 
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e. Cálculo de estadístico  
Zc = 12.24-14 = -13.27 
    1.25 / 89 
 
f. Toma de decisiones 
Dado que el valor Zc cae en la región de rechazo entonces se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir el 
desempeño laboral es mínimo e insuficiente. 
 
 Coeficiente de correlación 
 Teniendo en cuenta lo siguiente: 
 X: Clima organizacional 
 Y: Desempeño laboral 
 
 
Según el anexo N° 04 y al ser reemplazado en la fórmula de correlación 
de Pearson se tiene 
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r = 0.3289 
 
Siendo el valor de r = 0.33; el cual nos manifiesta que existe una 
correlación media entre el clima organizacional y desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos del PELT- Puno. 
 
Por otro lado es posible decir que el 33% de la variación del 
desempeño laboral se explica o depende por la variación del clima 
organizacional de los trabajadores administrativos del PELT-Puno. 
 
Prueba de hipótesis para la correlación entre el clima organización 
y desempeño laboral. 
 
a. Planteamiento de hipótesis: 
Ho: No existe correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral (r=0) 
Ha: Existe correlación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral (r0). 
 
b. Nivel de significancia  
 = 5% 
 
c. Estadística de prueba: 
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d. Regla de decisión  
 
 
 
 
 
 
 
e. Cálculo del estadístico 
 
 
 
f. Toma de decisiones 
Dado que el valor de Zc cae en la región de rechazo entonces se 
rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, es decir 
existe correlación entre clima organizacional laboral. 
 
 
4.3 DISCUSIÓN 
 
Con un índice de correlación de 0.33; a un nivel de significancia del 5% 
siendo el valor de la Zc de 9,99; nos muestra una correlación media 
entre las variables en estudio como son: el clima y el desempeño de los 
trabajadores administrativos de del Proyecto Especial Binacional Lago 
Titicaca – Puno, dichos resultados nos permite comprobar la hipótesis 
general de la investigación; la evidencia empírica y el marco científico 
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del pensamiento administrativo nos señala que existe relación entre 
dichas variables.  
 
Este resultado obtenido a nivel internacional, coinciden por la 
investigación realizada por Chiang, Salazar, Huerta y Núñez (2008), 
quienes llegaron a la siguiente conclusión: En donde se estableció una 
alta relación entre las variables del clima y satisfacción. Por otro lado 
Añez (2003), llegó a la siguiente conclusión: La cultura organizacional y 
los niveles motivacionales están relacionados estrechamente y a su vez 
existe una correlación positiva y en algunos casos negativa entre ambas 
variables.  
 
De igual manera, los resultados obtenidos en la investigación, 
coinciden con las conclusiones por estudios realizados a nivel nacional 
como por ejemplo Taboada (2006), llegó a la siguiente conclusión: Los 
diversos factores de evaluación que se tomaron en cuenta tienen un alto 
nivel de correlación con el clima organizacional en dichas instituciones 
educativas. Como también Salgado (2006), quién llegó a la siguiente 
conclusión: “Que la Satisfacción Laboral y Clima Organizacional son dos 
variables diferentes y que sólo se relacionan en un aspecto concreto; 
como percepción de las relaciones interpersonales que una empresa 
presenta un clima organizacional positivo, lo que coincide con nuestro 
estudio en donde se determinó la relación entre el Clima organizacional 
y la Satisfacción Laboral”. De igual manera Feris y Castro (2006), en 
donde se  concluye: Que las variables en estudio que se tomaron en 
cuenta en esta investigación como son el clima y la satisfacción laboral; 
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están relacionadas con el nivel de bienestar de los trabajadores y su 
trabajo; por lo tanto esto tiene su efecto en el desempeño de los 
integrantes de la una organización.  Igualmente Silva (2009),  llegó en su 
investigación a la siguiente conclusión: “Que dos tercios del personal 
docente mostraban insatisfacción en su centro laboral y sensación de 
frustración. En cuanto al personal administrativo, dos tercios mostraron 
satisfacción laboral. En relación al clima, cerca del 70% del personal 
tanto administrativo como docente lo calificaron como positivo”, estos 
resultados también nos muestra que existe coincidencia con resultados a 
los que hemos arribado en la presente investigación, demostrándose 
una vez más de que el clima laboral es uno de los factores importantes 
dentro de las organizaciones del cual depende el desempeño laboral de 
sus integrantes.  
 
Igualmente, los resultados obtenidos en nuestra investigación, 
coinciden con las conclusiones por estudios realizados a nivel regional 
como por ejemplo Parillo (2014), quién llegó a la siguiente conclusión: 
“Se estableció una relación directa (positiva y alta) entre Clima 
Institucional y Desempeño Laboral; en la institución que se tomó como 
unidad de análisis. Por lo tanto estos resultado de esta investigación 
coinciden con las conclusiones a las que hemos llegado en nuestra 
investigación, y así de esta manera se comprueba de que existe una 
relación bastante fuerte entre estas dos variables que son muy 
importantes para el desarrollo de las organizaciones. Como también 
Panca (2014), quién llegó a la siguiente conclusión: Que existe una 
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relación directa entre el clima y desempeño entre los docentes; estos 
resultados coindicen directamente con las conclusiones a los que se ha 
llegado en nuestra investigación y comprobando la hipótesis que se ha 
planteado
  
CONCLUSIONES 
 
Primera.- La variable dependiente desempeño de los trabajadores 
administrativos del Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, en la 
presente investigación depende de la otra variable clima laboral.  
 Por lo tanto, existe una correlación positiva y directa en el nivel 
medio de acuerdo a los criterios ya establecidos en la 
investigación; esto es explicado por el coeficiente de Pearson que 
nos da como resultado 0,33; lo cual nos explica que un clima 
laboral favorable, tiene su efecto positivo en un desempeño 
apropiado en los integrantes de una organización y/o institución; 
por lo tanto concluimos de la determinación de una relación 
directa y positiva entre ambas variables que se estudiaron en la 
presente investigación.  
  
Segunda.-  Con respecto al clima laboral de los trabajadores administrativos 
del Proyecto Especial Lago Titicaca - Puno el 90% opinan que 
viven un clima desfavorable; mientras que el 4% dan a conocer 
que es favorable y por otro lado solo el 6% refieren que es muy 
favorable. Con respecto al desarrollo de las dimensiones se 
diagnosticó que la percepción que tienen los trabajadores 
administrativos sobre el apoyo del inmediato superior, desempeño 
del rol, contribución personal, reconocimiento, expresión de 
sentimientos y trabajo como reto es desfavorable, con un 
porcentaje que supera el 60%. 
  
 
 
Tercera.-  El desempeño de los trabajadores administrativos del Proyecto 
Especial Lago Titicaca - Puno, es mínimo, el cual representa el 
90%; mientras que, el 7% manifiestan que es insuficiente y solo 
un grupo opinan que el 3% poseen un desempeño apropiado. 
Referente a las niveles analizados, podemos observar que niveles 
y/o dimensiones influyen en forma mínima e insuficiente en el 
desempeño laboral, como son: compromiso de continuidad, 
compromiso afectivo y compromiso normativo con un porcentaje 
mayor al 50%. 
  
RECOMENDACIONES 
 
Primera.- Tomar una serie de medidas y no permitir que el problema siga 
avanzando y perjudicando la labor del personal que afecta y es 
transmitido al usuario. Realizar periódicamente una serie de 
reuniones con todo el personal administrativo y dar a conocer de lo 
que está aconteciendo en la institución y a su vez como equipo 
proponer alternativas de solución. En las reuniones tratar aspectos 
claves que servirán de guía o direccionamiento en el desarrollo de 
sus actividades; antes, escuchar a todo el personal administrativo 
por igual con la presencia de los máximos directivos de la institución.  

Segunda.- Al Proyecto Especial Binacional Lago Titicaca – Puno, como 
institución pública, acondicionarse a la estructura vertical de trabajo, 
que no debe cambiar porque ya está normado. No debe ser un 
obstáculo a realizar un trabajo coordinado y ordenado. A los 
directivos y jefes, saber escuchar las sugerencias, incomodidades, 
requerimientos de parte del personal administrativo y poder 
atenderlos respetando la normatividad de la institución, buscando la 
mejor manera de aplicar las políticas o y normas que se encuentran 
en los documentos de gestión como son: MOF (manual de 
organización y funciones), el ROF (reglamento de organización y 
funciones) y el RI (reglamento interno) entre otros, y así de esta 
manera facilitar el trabajo y se obtengan mayor productividad de los 
trabajadores administrativos y así de esta manera el cumplimiento 
de los objetivos de la institución. 
  
 
 
Tercera.-  En el personal administrativo, establecer objetivos y metas en forma 
diaria o semanal como equipo de trabajo, ya sea en la cantidad y 
calidad de servicio que se deben de cumplir en forma diaria. 
También, se debe de practicar la delegación de las 
responsabilidades para que el personal administrativo pueda afrontar 
una serie de situaciones y proponer alternativas de solución, de esta 
manera todo el personal en situaciones problemáticas futuras de la 
institución sean muy cuidadosos y muestren cada vez mayor 
responsabilidad sobre las tareas que se les encomienda. 
 
Cuarta.- La retribución económica a los trabajadores administrativos debe ser 
equitativa en función de los cargos y funciones que cumplen. Al 
gobierno, ser equitativo con respecto a su remuneración, beneficios, 
servicios sociales, entre otros. Esta decisión contribuye a la igualdad 
en todos los aspectos para todas las partes involucradas. 
 
Quinta.-  A La institución PELT, plantear una serie de desafíos a corto y largo 
plazo, para el trabajador administrativo y de la institución. Para el cual 
trabajar en equipo y con objetivos claros, para tener resultados 
positivos que beneficiarán todos por tener un interés común; a su vez  
servirán para medir los resultados obtenidos frente a lo que se 
pretendía lograr y así ver el avance que tienen.  
 
Sexta.- Al Proyecto Especial Lago Titicaca – Puno, fomentar la cooperación 
entre el personal para obtener mejores resultados, la sinergia en el 
trabajo y el logro de los objetivos. Realizar un trabajo en equipo, para 
  
 
 
que interactúen entre sí y se sientan apoyados por todos y en todo 
momento porque la responsabilidad es mutua. 
 
Sétima.- A los directivos de PELT, buscar estrategias para ir contrarrestando 
los posibles conflictos. Fortalecer la comunicación con todo el 
personal, conocer sus incomodidades, molestias, necesidades y 
tomar medidas inmediatas sin permitir que dichas situaciones dañen 
cada vez más el clima en el cual laboran. A los directivos y/o 
autoridades, escuchar a todos por igual sin dar preferencias o 
beneficios más a unos que a otros. La mayoría son causantes de los 
conflictos. Evitar  los favores políticos que molestan y dañan  a la 
institución porque ingresan a trabajar como personal administrativo 
personas incapaces y sin el nivel de conocimiento y preparación para 
desempeñar un cargo en la institución.  

Octava.- Al PELT, preocuparse por el bienestar del  personal y velar por sus 
intereses. Hacer sentir que son parte  importante y vital para la 
institución. Hacer de sus objetivos personales objetivos de equipo 
para que se sientan identificados y  comprometidos con su trabajo y 
velen por la seguridad y bienestar  y el desarrollo de la institución. 
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ANEXO N° 01 
INSTRUMENTO PARA EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN  
MENCIÓN: MARKETING Y FINANZAS 
 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
A continuación encontrará una serie de enunciados con relación a su trabajo. 
Se solicita su opinión sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente 
cada enunciado, marque con una X el número que corresponda a su opinión. 
 
1 2 3 4 5 
TOTALMENTE 
EN 
DESACUERDO 
EN 
DESACUERDO 
INDECISO DE ACUERDO TOTALMENTE DE 
ACUERDO 
1 Mi jefe es flexible en relación al cumplimiento de mis objetivos  1 2 3 4 5 
2 Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas  1 2 3 4 5 
3 Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo.  1 2 3 4 5 
4 Soy cuidadoso en la aceptación de responsabilidades porque mi jefe 
frecuentemente es crítico de las nuevas ideas 
1 2 3 4 5 
5 Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo 1 2 3 4 5 
6 Tengo perfectamente claro cómo debo hacer mi trabajo 1 2 3 4 5 
7 La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi 
trabajo está claramente definida 
1 2 3 4 5 
8 Las normas de desempeño en mi área son bien entendidas y 
comunicadas 
1 2 3 4 5 
9 Me siento muy útil en mi trabajo 1 2 3 4 5 
10 Mi trabajo bien hecho hace la diferencia 1 2 3 4 5 
11 Me siento pieza clave en la organización 1 2 3 4 5 
12 El trabajo que hago es muy valioso para esta organización 1 2 3 4 5 
13 Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido 1 2 3 4 5 
14 Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi 
Trabajo 
1 2 3 4 5 
15 La organización reconoce el significado de la contribución que Hago 1 2 3 4 5 
16 Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los verdaderos 1 2 3 4 5 
17 Me siento libre para ser yo mismo en esta organización 1 2 3 4 5 
18 Hay partes de mí que no puedo expresarlas libremente 1 2 3 4 5 
19 No hay problema si expreso mis sentimientos en este trabajo 1 2 3 4 5 
20 Mi trabajo es retante 1 2 3 4 5 
21 Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de mi máximo esfuerzo. 1 2 3 4 5 
 
       Gracias por su colaboración. 
 
 
  
 
 
ANEXO N° 02 
 
INSTRUMENTO PARA EL DESEMPEÑO LABORAL 
 
UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN 
MENCIÓN: MARKETING Y FINANZAS 
 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
A continuación encontrará una serie de enunciados con relación a su trabajo. 
Se solicita su opinión sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente 
cada enunciado, marque con una X el número que corresponda a su opinión. 
 
1 2 3 4 5 
TOTALMENTE 
EN 
DESACUERDO 
EN 
DESACUERDO 
INDECISO DE ACUERDO TOTALMENTE 
DE 
ACUERDO 
1 Estaría feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organización. 1 2 3 4 5 
2 Realmente siento como si los problemas de la organización fueran míos. 1 2 3 4 5 
3 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organización. 1 2 3 4 5 
4 No me siento ligado emocionalmente a mi organización. 1 2 3 4 5 
5 No me siento integrado plenamente en mi organización. 1 2 3 4 5 
6 Esta organización significa personalmente mucho para mí. 1 2 3 4 5 
7 Hoy permanecer en esta organización, es una cuestión tanto de necesidad 
como de deseo. 
1 2 3 4 5 
8 Sería muy duro para mí dejar esta organización, inclusive si lo quisiera. 1 2 3 4 5 
9 Gran parte de mi vida se afectaría si decidiera salir de mi organización en estos 
momentos. 
1 2 3 4 5 
10 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en 
salir de mi organización. 
1 2 3 4 5 
11 Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en la organización, podría haber 
considerado trabajar en otro sitio. 
1 2 3 4 5 
12 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organización, es la 
inseguridad que representan las alternativas disponibles. 
1 2 3 4 5 
13 No siento obligación alguna de permanecer en mi actual trabajo. 1 2 3 4 5 
14 Aún si fuera por mi beneficio, siento que no estaría bien dejar mi organización 
ahora. 
1 2 3 4 5 
15 Me sentiría culpable si dejara mi organización ahora. 1 2 3 4 5 
16 Esta organización merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 
17 No abandonaría mi organización en estos momentos, porque tengo un 
sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
1 2 3 4 5 
18 Estoy en deuda con la organización. 1 2 3 4 5 
Gracias por su colaboración. 
  
 
 
ANEXO Nº  03 
 
BASE DE DATOS 
  
RESULTADOS GENERALES DE LAS VARIABLES: CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
(X) Y DESEMEPEÑO LABORAL (Y) 
 
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE PLANTA  
 
PROYECTO ESPECIAL LAGO TITICACA (PELT) - PUNO 
 
CLIMA ORGANIZACIONAL (X) 
  
Apoyo del Inmediato 
Superior TOTAL Desempeño del Rol TOTAL Contribución Personal TOTAL 
CODIGO 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 
ITEM 1 2 3 4 5   6 7 8       9 10 11 12   
00001 1 2 1 4 3 11 5 5 4     14 3 2 5 4 14 
00002 1 1 5 3 3 13 5 4 4     13 4 4 3 4 15 
00003 3 3 1 1 3 11 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00004 3 3 4 4 3 17 5 3 4     12 4 4 5 4 17 
00005 4 2 1 3 3 13 3 4 2     9 1 4 3 4 12 
00006 2 4 4 2 3 15 5 5 5     15 3 3 3 1 10 
00007 1 2 3 4 3 13 4 3 4     11 3 2 3 4 12 
00008 1 1 1 1 3 7 5 4 4     13 4 5 2 2 13 
00009 1 2 1 3 3 10 4 4 3     11 1 4 3 4 12 
00010 4 2 1 1 3 11 5 4 4     13 4 2 2 4 12 
00011 2 4 4 2 3 15 5 5 5     15 3 3 3 1 10 
00012 3 2 3 4 3 15 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00013 1 2 5 2 3 13 5 4 4     13 4 1 2 4 11 
00014 3 1 2 3 2 11 4 3 5     12 2 3 2 2 9 
00015 2 1 2 2 2 9 4 3 2     9 1 2 2 2 7 
00016 1 2 2 4 3 12 5 5 4     14 4 1 2 4 11 
00017 1 3 1 3 3 11 5 4 4     13 4 4 3 4 15 
00018 1 3 2 4 3 13 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00019 3 2 2 4 3 14 5 3 4     12 4 4 5 4 17 
00020 4 2 1 3 3 13 5 5 5     15 1 4 3 4 12 
00021 1 2 4 2 3 12 4 3 5     12 3 3 3 1 10 
00022 3 1 3 4 3 14 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00023 4 1 2 1 3 11 5 4 4     13 4 2 2 4 12 
00024 1 2 2 4 3 12 5 5 4     14 4 2 2 4 12 
00025 1 1 1 3 3 9 5 4 4     13 4 4 3 4 15 
00026 1 1 2 4 3 11 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00027 1 1 4 2 3 11 5 5 5     15 4 1 2 4 11 
00028 4 2 1 3 3 13 3 4 2     9 1 4 3 4 12 
00029 2 4 4 2 3 15 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00030 3 1 2 4 3 13 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00031 1 1 1 4 3 10 5 4 4     13 4 1 2 4 11 
00032 5 2 1 3 3 14 4 4 5     13 1 4 3 4 12 
00033 4 3 5 4 3 19 5 4 4     13 4 1 2 4 11 
00034 2 2 3 3 2 12 4 2 5     11 3 3 2 2 10 
00035 5 2 1 3 3 14 4 4 2     10 1 4 3 4 12 
  
 
 
00036 4 2 1 4 3 14 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00037 2 4 4 2 3 15 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00038 3 2 3 4 3 15 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00039 2 1 2 4 3 12 5 4 4     13 4 2 2 4 12 
00040 5 2 1 3 3 14 4 4 3     11 1 4 3 4 12 
00041 1 2 1 4 3 11 5 4 4     13 4 1 3 4 12 
00042 1 1 5 3 3 13 5 5 5     15 3 3 3 1 10 
00043 3 3 1 1 3 11 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00044 3 3 4 4 3 17 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00045 4 2 1 3 3 13 5 5 4     14 4 1 3 4 12 
00046 2 4 4 2 3 15 5 4 4     13 4 4 3 4 15 
00047 1 2 3 4 3 13 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00048 1 1 1 1 3 7 5 3 4     12 4 4 5 4 17 
00049 1 2 1 3 3 10 3 4 2     9 1 4 3 4 12 
00050 4 2 1 1 3 11 4 3 5     12 3 3 3 1 10 
00051 2 4 4 2 3 15 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00052 3 2 3 4 3 15 5 4 4     13 4 1 2 4 11 
00053 1 2 5 2 3 13 4 4 3     11 1 4 3 4 12 
00054 3 1 2 3 2 11 5 4 4     13 4 2 2 4 12 
00055 2 1 2 2 2 9 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00056 1 2 2 4 3 12 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00057 1 3 1 3 3 11 5 4 4     13 4 1 3 4 12 
00058 1 3 2 4 3 13 4 3 4     11 2 3 2 2 9 
00059 3 2 2 4 3 14 4 3 2     9 1 2 2 2 7 
00060 4 2 1 3 3 13 5 5 4     14 4 2 2 4 12 
00061 1 2 4 2 3 12 5 4 4     13 4 4 3 4 15 
00062 3 1 3 4 3 14 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00063 4 1 2 1 3 11 5 3 4     12 4 1 2 4 11 
00064 1 2 2 4 3 12 3 4 2     9 1 4 3 4 12 
00065 1 1 1 3 3 9 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00066 1 1 2 4 3 11 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00067 1 1 4 2 3 11 5 4 4     13 4 2 2 4 12 
00068 4 2 1 3 3 13 5 5 4     14 4 3 2 4 13 
00069 2 4 4 2 3 15 5 4 4     13 4 4 3 4 15 
00070 3 1 2 4 3 13 5 4 3     12 4 2 2 4 12 
00071 1 1 1 4 3 10 5 3 4     12 4 4 5 4 17 
00072 5 2 1 3 3 14 3 4 2     9 1 4 3 4 12 
00073 4 3 5 4 3 19 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00074 2 2 3 3 2 12 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00075 5 2 1 3 3 14 5 4 4     13 4 5 5 4 18 
00076 4 2 1 4 3 14 4 4 3     11 1 4 3 4 12 
00077 2 4 4 2 3 15 5 4 4     13 4 3 2 4 13 
00078 3 2 3 4 3 15 4 2 5     11 3 3 2 2 10 
00079 2 1 2 4 3 12 4 4 3     11 1 4 3 4 12 
00080 5 2 1 3 3 14 5 4 4     13 4 2 3 4 13 
00081 2 4 4 2 3 15 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00082 3 2 3 4 3 15 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
00083 4 3 5 4 3 19 5 4 4     13 4 5 5 4 18 
00084 5 2 1 3 3 14 4 4 3     11 1 4 3 4 12 
00085 4 3 5 4 3 19 5 4 4     13 4 5 5 4 18 
00086 2 4 4 2 3 15 4 3 4     11 3 3 3 1 10 
00087 3 2 3 4 3 15 4 3 2     9 3 2 3 4 12 
  
 
 
00088 4 3 5 4 3 19 5 4 4     13 4 5 5 4 18 
00089 3 2 3 4 3 15 4 3 4     11 3 2 3 4 12 
SUMA TOTAL 1160.00 SUMA TOTAL 1043.00 SUMA TOTAL 1085.00 
MEDIA Ó PROMEDIO 13.03 MEDIA Ó PROMEDIO 11.72 MEDIA Ó PROMEDIO 12.19 
DESVIACIÓN ESTÁNDAR 2.47 DESVIACIÓN ESTÁNDAR 1.78 DESV. ESTÁNDAR 2.22 
 
Reconocimiento TOTAL 
Expresión de 
Sentimientos TOTAL Trabajo como Reto TOTAL 
TO
TA
L 
(X
) 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
13 14 15       16 17 18 19     20 21 22       
4 4 4     12 3 5 4 2   14 3 5 4     12 13 
4 5 4     13 3 5 3 4   15 3 5 3     11 13 
3 4 3     10 3 4 3 4   14 3 4 3     10 12 
4 4 4     12 4 5 4 3   16 4 5 4     13 15 
5 4 4     13 2 3 4 3   12 4 4 4     12 12 
4 4 3     11 4 2 3 2   11 4 4 3     11 12 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 2 4 5     11 12 
4 4 4     12 3 5 2 4   14 3 5 2     10 12 
5 5 5     15 2 3 4 3   12 4 4 4     12 12 
4 4 4     12 3 5 1 4   13 3 5 1     9 12 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 5 4 3     12 12 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 2 3 4     9 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 3 5     12 1 3 3 2   9 4 5 4     13 11 
2 5 6     13 1 2 1 1   5 1 2 1     4 8 
4 4 4     12 3 5 2 4   14 3 5 2     10 12 
4 5 4     13 3 5 1 4   13 4 5 2     11 13 
3 4 3     10 3 4 3 4   14 3 4 3     10 12 
3 3 2     8 4 5 4 3   16 4 5 4     13 13 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 4 3 4     11 12 
5 5 5     15 4 2 3 2   11 4 4 3     11 12 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 2 3 4     9 11 
4 4 4     12 3 5 1 4   13 3 5 4     12 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 5 4     13 3 5 3 4   15 3 5 3     11 13 
3 4 3     10 3 4 3 4   14 3 4 3     10 12 
3 3 2     8 4 5 1 3   13 4 5 1     10 11 
5 4 4     13 2 3 4 3   12 3 4 4     11 12 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 4 4 3     11 11 
3 3 2     8 2 3 4 3   12 2 3 4     9 11 
4 4 4     12 3 5 1 4   13 4 5 4     13 12 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 2 3 4     9 12 
4 4 4     12 3 5 1 4   13 3 4 5     12 13 
4 3 5     12 2 2 2 3   9 5 4 3     12 11 
5 5 4     14 2 3 4 3   12 2 3 4     9 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 4 2 3     9 11 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 4 3 4     11 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
5 5 3     13 2 3 4 3   12 2 3 4     9 12 
4 4 4     12 3 5 1 4   13 5 4 2     11 12 
  
 
 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 4 2 3     9 11 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 4 4 4     12 11 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 4 4 4     12 12 
4 4 4     12 3 5 1 4   13 3 5 1     9 12 
4 5 4     13 3 5 3 4   15 3 5 3     11 14 
3 4 3     10 3 4 3 4   14 3 4 3     10 12 
4 4 4     12 4 5 1 3   13 4 5 1     10 12 
5 5 2     12 2 3 4 3   12 5 4 4     13 11 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 4 4 3     11 11 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 4 3 4     11 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 2 3 4     9 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 4 2 3     9 10 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 4 3 4     11 11 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 4 3     11 1 3 3 2   9 1 3 3     7 10 
5 5 4     14 1 2 1 1   5 5 4 3     12 10 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 5 4     13 3 5 3 4   15 3 5 3     11 13 
3 4 3     10 3 4 3 4   14 3 4 3     10 12 
4 4 2     10 4 5 4 3   16 4 5 4     13 12 
4 4 4     12 2 3 4 3   12 4 4 4     12 12 
4 2 3     9 4 2 3 2   11 4 2 3     9 10 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 2 3 4     9 11 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 5 4     13 3 5 3 4   15 3 5 3     11 14 
3 4 3     10 3 4 3 4   14 3 4 3     10 12 
3 3 2     8 4 5 4 3   16 4 5 4     13 13 
2 4 5     11 2 3 4 3   12 2 3 4     9 11 
4 4 3     11 4 2 3 2   11 4 4 4     12 12 
4 3 4     11 2 3 4 3   12 4 4 4     12 11 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 14 
2 2 1     5 2 3 4 3   12 2 3 4     9 11 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 14 
4 4 3     11 2 2 2 3   9 4 3 4     11 11 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 2 3 4     9 11 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 13 
4 4 3     11 4 2 3 2   11 5 4 3     12 12 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 4 4 5     13 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 15 
4 4 3     11 2 3 4 3   12 2 3 4     9 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 15 
4 4 4     12 4 2 3 2   11 4 4 4     12 12 
5 4 4     13 2 3 4 3   12 3 4 4     11 12 
4 4 4     12 3 5 4 4   16 3 5 4     12 15 
4 4 2     10 2 3 4 3   12 4 4 4     12 12 
SUMA TOTAL 1013.0 SUMA TOTAL 1152.0 SUMA TOTAL 970.00 1070.50 
MEDIA Ó PROM. 11.38 MEDIA Ó PROMEDIO 12.94 MEDIA Ó PROMEDIO 10.90 12.03 
DESV. ESTÁNDAR 1.61 DESV. ESTÁNDAR 2.33 DESV. ESTÁNDAR 1.55 1.17 
 
  
 
 
DESEMPEÑO LABORAL (Y) 
TO
TA
L 
(Y
) 
Compromiso 
Afectivo TOTAL Compromiso de Continuidad TOTAL Compromiso Normativo TOTAL 
1 2 3 4 5   1 2 3 4 5   1 2 3 4 5   
1 2 3 4 5 6   7 8 9 10 11 12   13 14 15 16 17 18   
1 3 2 4 2 1 13 4 2 1 3 3 1 14 3 2 3 1 3 1 13 13 
1 2 3 4 2 2 14 2 1 1 2 3 2 11 4 3 1 1 1 2 12 12 
1 4 1 2 1 1 10 1 2 3 4 3 1 14 5 2 1 1 1 2 12 12 
1 1 4 4 3 1 14 1 1 1 1 3 2 9 1 3 1 4 3 1 13 12 
4 2 1 3 3 1 14 1 2 1 3 3 2 12 1 1 1 1 1 2 7 11 
2 4 4 2 3 1 16 4 2 1 1 3 1 12 1 1 1 1 1 2 7 12 
1 2 3 4 3 2 15 2 1 3 2 3 2 13 1 1 1 1 1 2 7 12 
1 1 1 1 3 2 9 3 2 1 4 3 1 14 1 1 1 1 1 2 7 10 
1 2 1 3 3 1 11 1 2 5 2 3 1 14 1 1 1 1 1 2 7 11 
4 2 1 1 3 3 14 3 1 2 3 2 2 13 1 1 1 1 1 2 7 11 
2 1 1 1 3 4 12 2 1 2 2 2 1 10 1 1 1 1 1 2 7 10 
3 1 2 1 3 2 12 1 2 2 4 3 2 14 1 1 1 1 3 2 9 12 
1 2 5 2 3 2 15 1 3 1 3 3 1 12 1 2 1 3 3 2 12 13 
3 1 2 3 2 2 13 1 1 2 4 3 2 13 4 2 1 1 3 1 12 13 
2 1 2 2 2 3 12 3 2 2 4 3 1 15 2 1 1 2 3 2 11 13 
1 2 2 4 3 1 13 4 2 1 3 3 2 15 3 2 1 1 3 1 11 13 
1 3 1 1 3 4 13 1 2 4 2 3 1 13 1 2 5 2 3 1 14 13 
1 3 2 4 3 1 14 3 1 3 4 3 1 15 3 1 2 3 2 2 13 14 
3 2 1 1 3 3 13 4 1 2 1 3 2 13 1 1 1 1 2 1 7 11 
4 2 1 1 1 2 11 1 2 2 4 3 1 13 1 1 1 1 2 1 7 10 
1 2 4 2 3 2 14 1 1 1 3 3 1 10 1 1 1 1 2 1 7 10 
3 1 3 4 3 1 15 1 1 2 4 3 2 13 1 1 1 1 2 1 7 12 
4 1 2 1 3 1 12 1 1 4 2 3 2 13 1 1 1 1 2 1 7 11 
1 2 2 4 3 1 13 4 2 1 3 3 1 14 1 1 1 1 2 1 7 11 
1 1 1 3 3 2 11 2 1 1 2 3 2 11 1 1 1 1 2 1 7 10 
1 1 2 4 3 1 12 3 1 2 4 3 1 14 1 1 1 1 2 1 7 11 
1 1 4 2 3 2 13 1 1 1 4 3 2 12 1 1 1 1 2 1 7 11 
4 2 1 3 3 1 14 5 2 1 3 1 1 13 1 1 1 1 2 1 7 11 
2 1 1 2 3 3 12 4 1 1 2 3 1 12 1 1 1 1 2 1 7 10 
3 1 2 4 3 2 15 2 2 1 3 2 2 12 1 1 1 1 2 1 7 11 
1 1 1 4 3 2 12 5 2 1 3 3 1 15 1 1 1 1 2 1 7 11 
5 1 1 1 3 2 13 4 2 1 4 3 1 15 1 1 1 1 2 1 7 12 
4 3 1 1 3 1 13 2 4 1 2 3 1 13 1 1 1 1 2 1 7 11 
2 2 3 3 2 3 15 3 2 2 1 3 2 13 1 1 1 1 2 1 7 12 
5 1 1 1 3 2 13 2 1 2 4 3 1 13 1 1 1 1 2 1 7 11 
4 2 1 4 3 1 15 5 2 1 3 3 1 15 1 2 1 1 1 2 8 13 
2 4 4 2 3 1 16 2 4 1 2 3 2 14 1 1 1 1 3 2 9 13 
3 1 1 1 3 2 11 3 2 3 1 3 1 13 1 3 2 4 2 1 13 12 
2 1 2 4 3 1 13 4 3 5 4 2 2 20 1 2 3 4 2 2 14 16 
5 2 1 3 3 1 15 5 2 1 3 3 2 16 1 4 1 2 1 1 10 14 
1 2 1 4 3 2 13 1 3 1 4 3 1 13 1 1 1 1 3 1 8 11 
1 1 5 3 3 1 14 2 4 4 1 1 2 14 4 2 1 1 1 1 10 13 
3 3 1 1 3 2 13 3 2 1 1 3 1 11 2 4 1 1 1 1 10 11 
3 1 1 2 3 1 11 4 1 1 4 3 1 14 1 2 3 4 3 2 15 13 
4 2 1 3 3 1 14 3 2 2 1 3 1 12 1 1 1 1 3 2 9 12 
2 1 1 2 3 2 11 4 2 1 3 3 1 14 1 2 1 3 3 1 11 12 
1 2 3 4 3 1 14 2 1 1 2 3 2 11 4 2 1 1 3 3 14 13 
1 1 1 1 3 2 9 1 2 3 4 3 1 14 2 1 1 1 3 4 12 12 
  
 
 
1 2 1 3 3 2 12 1 1 1 1 3 2 9 3 1 2 1 3 2 12 11 
4 2 1 1 3 1 12 1 2 1 3 3 2 12 1 2 1 1 1 2 8 11 
2 4 4 2 3 2 17 4 2 1 1 3 1 12 3 1 2 3 2 2 13 14 
3 2 3 4 3 1 16 2 1 1 2 3 2 11 2 1 2 2 2 3 12 13 
1 2 5 2 3 1 14 3 2 1 1 3 1 11 1 2 2 4 3 1 13 13 
3 1 2 3 2 2 13 1 2 5 2 3 1 14 1 3 1 1 3 4 13 13 
2 1 2 2 2 1 10 3 1 2 3 2 2 13 1 3 2 4 3 1 14 12 
1 2 2 4 3 2 14 2 1 2 2 2 1 10 3 2 1 1 3 3 13 12 
1 3 1 3 3 1 12 1 2 2 4 3 2 14 4 2 1 1 1 2 11 12 
1 3 2 4 3 2 15 1 3 1 3 3 1 12 1 2 4 2 3 2 14 14 
3 2 2 4 3 1 15 1 3 1 1 3 2 11 3 1 1 1 1 1 8 11 
4 2 1 3 3 2 15 3 2 2 4 3 1 15 4 1 2 1 3 1 12 14 
1 2 4 2 3 1 13 4 2 1 3 3 2 15 1 2 2 4 3 1 13 14 
3 1 3 4 3 1 15 1 2 4 2 3 1 13 1 1 1 3 3 2 11 13 
4 1 2 1 3 2 13 3 1 3 4 3 1 15 1 1 2 4 3 1 12 13 
1 2 2 4 3 1 13 4 1 2 1 3 2 13 1 1 4 2 3 2 13 13 
1 1 1 3 3 1 10 1 2 2 4 3 1 13 4 2 1 3 3 1 14 12 
1 1 2 4 3 2 13 1 1 1 3 3 1 10 2 1 1 1 1 3 9 11 
1 1 4 2 3 2 13 1 3 2 4 2 1 13 3 1 1 1 3 2 11 12 
4 2 1 3 3 1 14 1 2 3 4 2 2 14 1 1 1 4 3 2 12 13 
2 4 4 2 3 2 17 1 4 1 2 1 1 10 5 1 1 1 3 2 13 13 
3 1 2 4 3 1 14 1 1 4 4 3 1 14 4 3 1 1 3 1 13 14 
1 1 1 4 3 2 12 4 2 1 3 3 1 14 2 2 3 3 2 3 15 14 
5 2 1 3 3 1 15 2 4 4 2 3 1 16 1 1 1 1 3 2 9 13 
4 3 1 4 3 1 16 1 2 3 4 3 2 15 3 1 1 1 3 1 10 14 
2 2 1 3 2 2 12 1 1 1 1 3 2 9 4 1 1 1 3 2 12 11 
5 2 1 3 3 1 15 1 2 1 3 3 1 11 1 2 4 2 3 1 13 13 
4 2 1 4 3 1 15 4 2 1 1 3 3 14 3 1 1 1 3 1 10 13 
2 4 4 2 3 1 16 2 1 1 1 3 4 12 4 1 2 1 3 2 13 14 
3 2 2 1 3 2 13 3 1 2 1 3 2 12 1 1 1 1 3 1 8 11 
2 1 2 4 3 1 13 1 2 5 2 3 2 15 1 1 1 3 1 1 8 12 
5 2 1 3 3 1 15 3 1 2 3 2 2 13 1 1 2 1 2 1 8 12 
2 4 1 2 3 2 14 2 1 2 2 2 3 12 1 2 1 1 1 2 8 11 
3 2 3 1 3 1 13 1 2 2 4 3 1 13 1 4 1 1 1 1 9 12 
4 3 5 3 3 2 20 1 3 1 1 3 4 13 1 1 1 1 3 1 8 14 
5 2 1 3 3 2 16 1 3 2 4 3 1 14 4 1 1 3 1 1 11 14 
4 3 5 4 3 1 20 2 4 1 1 3 2 13 2 4 1 1 3 1 12 15 
2 4 4 1 1 2 14 3 1 2 4 3 1 14 1 1 1 4 3 2 12 13 
3 2 1 1 3 1 11 1 1 1 4 3 2 12 1 1 1 1 3 2 9 11 
4 1 1 4 3 1 14 5 2 1 3 3 1 15 4 3 1 4 3 1 16 15 
3 2 2 1 3 1 12 4 3 1 1 3 1 13 2 2 1 3 2 2 12 12 
SUMA TOTAL 1200.00 SUMA TOTAL 1157.00 SUMA TOTAL 910.00 1089.00 
MEDIA Ó PROM. 13.48 MEDIA Ó PROMEDIO 13.00 MEDIA Ó PROMEDIO 10.22 12.24 
DESV. ESTÁNDAR 1.97 DESV. ESTÁNDAR 1.76 DESV. ESTÁNDAR 2.67 1.25 
 
 
 
 
 
  
 
 
ANEXO N° 04 
DATOS DEL COEFICIENTE DE CORRELACIÓN 
Trabajadores X Y XX YY XY 
00001 13 13 169 169 169 
00002 13 12 169 144 156 
00003 12 12 144 144 144 
00004 15 12 225 144 180 
00005 12 11 144 121 132 
00006 12 12 144 144 144 
00007 12 12 144 144 144 
00008 12 10 144 100 120 
00009 12 11 144 121 132 
00010 12 11 144 121 132 
00011 12 10 144 100 120 
00012 12 12 144 144 144 
00013 13 13 169 169 169 
00014 11 13 121 169 143 
00015 8 13 64 169 104 
00016 12 13 144 169 156 
00017 13 13 169 169 169 
00018 12 14 144 196 168 
00019 13 11 169 121 143 
00020 12 10 144 100 120 
00021 12 10 144 100 120 
00022 11 12 121 144 132 
00023 12 11 144 121 132 
00024 13 11 169 121 143 
00025 13 10 169 100 130 
00026 12 11 144 121 132 
00027 11 11 121 121 121 
00028 12 11 144 121 132 
00029 11 10 121 100 110 
00030 11 11 121 121 121 
00031 12 11 144 121 132 
00032 12 12 144 144 144 
00033 13 11 169 121 143 
00034 11 12 121 144 132 
00035 12 11 144 121 132 
00036 13 13 169 169 169 
00037 11 13 121 169 143 
00038 12 12 144 144 144 
00039 13 16 169 256 208 
  
 
 
00040 12 14 144 196 168 
00041 12 11 144 121 132 
00042 11 13 121 169 143 
00043 11 11 121 121 121 
00044 12 13 144 169 156 
00045 12 12 144 144 144 
00046 14 12 196 144 168 
00047 12 13 144 169 156 
00048 12 12 144 144 144 
00049 11 11 121 121 121 
00050 11 11 121 121 121 
00051 12 14 144 196 168 
00052 13 13 169 169 169 
00053 12 13 144 169 156 
00054 13 13 169 169 169 
00055 10 12 100 144 120 
00056 11 12 121 144 132 
00057 13 12 169 144 156 
00058 10 14 100 196 140 
00059 10 11 100 121 110 
00060 13 14 169 196 182 
00061 13 14 169 196 182 
00062 12 13 144 169 156 
00063 12 13 144 169 156 
00064 12 13 144 169 156 
00065 10 12 100 144 120 
00066 11 11 121 121 121 
00067 13 12 169 144 156 
00068 13 13 169 169 169 
00069 14 13 196 169 182 
00070 12 14 144 196 168 
00071 13 14 169 196 182 
00072 11 13 121 169 143 
00073 12 14 144 196 168 
00074 11 11 121 121 121 
00075 14 13 196 169 182 
00076 11 13 121 169 143 
00077 14 14 196 196 196 
00078 11 11 121 121 121 
00079 11 12 121 144 132 
00080 13 12 169 144 156 
00081 12 11 144 121 132 
00082 12 12 144 144 144 
00083 15 14 225 196 210 
  
 
 
00084 14 14 196 196 196 
00085 15 15 225 225 225 
00086 12 13 144 169 156 
00087 12 11 144 121 132 
00088 15 15 225 225 225 
00089 12 12 144 144 144 
TOTAL 1079 1090 13205 13496 13259 
  Fuente: Procesamiento de datos – anexo N° 03. 
          Elaboración: Responsable de la investigación. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ANEXO N° 05 
CUADRO NOMINATIVO DEL PERSONAL – EJERCICIO: 2015 
 
SECTOR   : 13 AGRICULTURA 
PLIEGO   : 013 MINISTERIO DE AGRICULTURA Y RIEGO 
UNIDAD EJECUTORA  : 017 MINAG – BINACIONAL LAGO TITICACA 
META              : 0002 DIRECCIÓN TÉCNICA, SUPERVISIÓN Y ADMINISTRACIÓN 
N° APELLIDOS Y NOMBRES CARGOS ESTRUCTURALES 
01 Mamani Arias, Antonio Director Ejecutivo 
02 Portugal Catacora, Raúl Edilberto Técnico en Comunicación 
03 Butrón de la Flor, Carmen Julia Secretaria 
04 Aguilar Ticona, Beatriz Asistente Administrativo 
05 Rojas Mamani, Aurora Auxiliar Administrativo 
06 Cuno Mamani, Roberto Chofer 
07 Cerpa Quispe, Walter Said Jefe de la Oficina de Ppto y Planificación 
08 Huarachi Guzman, Zaida Miriam Especialista en Planificación 
09 Bernedo Paredes, Edwin Richard Especialista en Formulación y Evaluac. Ppto. 
10 Yanapa Mamani, Luz Nilda Especialista en Racionalización 
11 Zegarra Ortiz, Maria Isabel Secretaria 
12 Sotomayor Perales, Jorge Raúl Especialista en Sistemas 
13 Mendizabal Gallegos, Juan Carlos Jefe de la Oficina de Asesoría Jurídica 
14 Pacori Fuentes, Alex Amadeo Abogado 
15 Holguin Velasquez, Janet Abogada 
16 Mamani Cariapaza, Tony Marcial Asistente Técnico Legal 
17 Vera Flores, Luis Edgar Jefe de la Oficina de Control Institucional 
18 Velasquez Astete, Monica Yovana Auditor  IV 
19 Roque Gonzales, Rildo Kelivn Ingeniero Civil 
20 Chirinos Ugarte, Luz Primitiva Secretaria 
21 Huamani Diaz, Victor Jefe de la Oficina de Administración 
22 Camapaza Aguilar, Petronila Contador 
23 Quispe Cruz, Dina Marleny Especialista en Bienes Patrimoniales 
24 Nuñez Llano, Javier Guido Especialista en Personal 
25 Chahuares Sosa, Vladimiro Walter Especialista en Personal II 
26 Arroyo Chavez, Clara Elena Asistenta Social 
27 Ordono Quispe, Edith Técnico Administrativo 
28 Aquize Vilca, Lilian Yeanet Tesorero 
29 Colquehuanca Gallegos, Irineon Adrina Técnico en Tesoreria 
30 Cuevas Quispe, Filiberto Integrador Contable 
31 Hancco Cantani, Jesús Deyvi Especialista en Almacén 
32 Herrera Aguirre, Angel Wilfredo Técnico en Almacenes 
33 Valencia Montes de Oca, Miguel Especialista Administrativo 
34 Poma Quispe, Rosmery Técnico en Control Patrimonial 
35 Mamani Puma, José Pio Especialista en Abastecimientos 
36 Barrantes Zela, Daniel Rigoberto Especialista en Procesos de Contratación 
37 Calle Texi, Erika Especialista en Procesos de Adquisición 
38 Venegas Blanco, Marylu Yanet Técnico en Abastecimientos 
39 Aguirre Rivera, Luis Daniel Técnico Administrativo (Direcc. Estudios) 
40 Deza Castillo, Yeni Civila Especialista Admin. Dirección de Obras 
41 Nalvarte Andrade, Andrea Virginia Secretaria Oficina de Administración 
42 Castillo Mamani, Aresio Crispolo Director de Estudios 
43 Quispe Ortega, Carlos Daniel Supervisor 
44 Amachi Ortega, Walter Especialista en Evaluación de PIP 
45 Mujica Sanchez, Fredy Walter Especialista en SNIP 
46 Lino Talavera, Frank Olger Especialista en Manejo Preservac. Recur. H. 
  
 
 
47 Huanca Flores, Leonardo Asistente en Topógrafia 
48 Inca Quispe, Edino Topografo 
49 Balboa Choquecota, Merardo Responsable de Laboratorio 
50 Huaricallo Leonardo, Rubén Chofer 
51 Calizaya Zevallos, Betty Especialista Administrativo 
52 Mamani Carpio, David Reyser Director de Obras 
53 Parrilla Ramirez, Fredy Blas Ingeniero IV 
54 Noa Cruz, Rogelio Inspector IV 
55 Roque Roque, Leonidas Responsable en Operación y Mantenimiento 
56 Galindo Molares, Severino Apolinar Topografo 
57 Llano Perez, Mery Secretaria Dirección de Obras 
58 Mamani Arias, Hermogenes Director de DAIMA 
59 Mamani Rivera, Luis Especialista en Desarrollo Pecuario 
60 Bustinza Hernandez, Hernan Especialista en Desarrollo Agropecuario 
61 Pampa Quispe, Luis Especialista en Manejo de Micro Cuencas 
62 Choque Nuñez, Edwin Rory Especialista en Desarrollo Pecuario 
63 Huacani Pacori, Marcos Especialista Forestal 
64 Vilca Ticona Jose Luis Especialista en Manejo Ambiental 
65 Coila Choque, Fredy Raúl Especialista en SIG 
66 Mamani Villasante, Wilber Especialista en Flora y Fauna Silvestre 
67 Farah Cusi, Alberto Florentino Chofer 
68 Ucharico Uruchi, Alfredo Director de Recursos Hidrobiológicos 
69 Flores Medina, Orieta Yanina Biologo Pesquero 
70 Chacolli Vilca, Martin Técnico en Procesamiento Hidrobiologicos 
71 Aguirre Cernades, Noelia Tecnico Administ. Direc. Recurs. Hidrobiol. 
72 Rosado Guerra, Gary Jymy Biologo 
73 Quiza Carpio, Marco Antonio Biologo Pesquero 
74 Quispe Quispe, Glicerio Chofer 
75 Sardon Rojas, Fredy Antonio Ingenierio Civil 
76 Cardenas Barrionuevo, Benilda Técnico Administrativo 
77 Zavaleta Frisancho, Jesica Auxiliar Administrativo 
78 Arazola Cossi, Cristobal Técnico en Acuicultura 
79 Paco Quispe, Humberto Técnico en Industrias Alimentarias 
80 Cotrado Laura, Abdon Conserje 
81 Rodrigo Suca, Ninfa Técnico en Trámite Documentario 
82 Cáceres del Pino, Esther Especialista en Control Previo 
83 Garcia Férnández, Luis Alberto Técnico en Archivos 
84 Gómez Huascope, Félix Guardian 
85 Choque Choque, Raul Coordinador Administ. Direc. Rec. Hidrob. 
86 Paco Quispe, Ernesto Chofer 
87 Tito Sucasaire, Wilber Milton Asistente Administrativo 
88 Copa Quispe, Hipolito Gilberto Mecánico 
89 Otazu Garcia, Omar Auxiliar Administrativo 
 
